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“And once the storm is over, 
you won’t remember how you made it through, 
how you managed to survive. 
You won’t even be sure, in fact, 
whether the storm is really over. 
But one thing is certain. 
When you come out of the storm, 
you won’t be the same person who walked in. 
That’s what this storm’s all about.” 
 
Haruki Murakami (2005), Kafka on the shore, New Edition. 
 
 
 
  
 
 
Voorwoord 
Deze masterthesis is het resultaat van een onderzoek naar de rol van optimisme in het psychologisch 
contract. Er is onderzocht of de aanwezigheid van een bepaald optimismeniveau invloed heeft op de 
herwaardering van het psychologisch contract en of er een relatie bestaat met het opmerken van een 
(of meerdere) trigger(s) in de werkomgeving. Dit onderzoek is uitgevoerd onder docenten werkzaam 
bij vijf verschillende Hogescholen in Nederland en vormt de afronding van mijn masterstudie bij de 
faculteit Managementwetenschappen van de Open Universiteit, variant Implementation and Change 
management. 
Deze thesis vormt tevens het sluitstuk van een bijzonder OU-studietraject dat ooit begonnen is onder 
de naam Bedrijfskunde (Sociale Variant), waarvan ik de eerste module (Organisatiekunde 1a) succesvol 
afgerond heb in 1989. De studie heeft tijdens de daaropvolgende jaren menigmaal voor mij als 
inspirerend baken gediend. Het onderwerp voor deze thesis staat dan ook heel dicht bij mijn eigen 
levensvisie: ik ben er altijd in blijven geloven dat ik op een dag dit studietraject zou kunnen afronden, 
ondanks de soms onstuimige stormen die in mijn leven hebben geraasd. Ik ben er bijzonder trots op 
en erg blij mee dat ik deze studie nu eindelijk heb voltooid. Het wordt tijd voor iets nieuws! 
Allereerst bedank ik mijn begeleiders Xander Lub en Hermien Wiechers zonder wie dit onderzoek niet 
mogelijk zou zijn geweest en die mij het afgelopen jaar ook hebben geleerd en gedemonstreerd dat 
zowel het uitvoeren van kwalitatief als van kwantitatief onderzoek heel boeiend kan zijn.  
Ook bedank ik de andere OU-masterstudenten uit mijn afstudeerkring voor hun bijdragen aan de 
gegevensverzameling van dit onderzoek: Sybold de Boer, Jan Sjoerd de Graaf, Laura Hölzenspies,  
Karin Oostenenk en bovenal Jane van Soolingen voor de perfecte samenwerking en haar relativerende 
en verfrissende kijk op het gehele traject. Met heel veel plezier denk ik terug aan onze inspirerende 
gesprekken tijdens de talloze uren die we samen in de auto doorbrachten vanuit het zuiden, vaak in 
de file, op weg naar weer een avondbijeenkomst in Utrecht.  
Mijn dank gaat ook uit naar alle HBO-docenten die gedurende zes weken in één van de drukste 
periodes van het schooljaar hun schaarse tijd en energie toch voor ons ingezet hebben, waardoor wij 
dit dagboekonderzoek konden uitvoeren.  
Tot slot bedank ik mijn kinderen Isabelle, Carine en Carsten en mijn familie, die mij tijdens dit 
(jarenlange) traject altijd terzijde hebben gestaan, ieder op hun eigen wijze. Mede dankzij hen ben ik 
mij wederom bewust geworden van wat voor mij wezenlijk is: vanuit een onbegrensde en onbevangen 
verwondering in vrijheid kennis verwerven inzake de wereld om mij heen, met als zekerheid de 
constatering dat er de volgende dag op welke manier dan ook wederom een nieuw begin mogelijk is.  
Veel leesplezier toegewenst! 
Brenda van den Berg, Nuenen, 1 mei 2017 
 
  
 
 
Samenvatting 
Organisatieveranderingen kunnen aanleiding geven tot veranderingen in de verwachtingen die 
werkgever en werknemer van elkaar hebben ten aanzien van de arbeidsrelatie. Centraal in dit 
onderzoek staat de vraag wat de relatie is van een bepaald optimismeniveau met het ervaren van 
triggers in de werkomgeving en of dat gevolgen heeft voor de herwaardering van de arbeidsrelatie 
(het psychologisch contract) door de werknemer. Als indicatoren voor het psychologisch contract zijn 
triggers getalsmatig en inhoudelijk onderzocht bij verschillende optimismeniveaus. Tevens is 
onderzocht of optimisme een modererende rol vervult in de relatie tussen het triggeraantal en de 
herwaardering van het psychologisch contract. 
Aan de hand van kwantitatieve en kwalitatieve analyse is antwoord verkregen op de probleemstelling. 
Het aantal triggers kan gezien worden als een indicator voor de herwaardering van het psychologisch 
contract. Een geringer aantal triggers kan duiden op een grotere kans op een positieve herwaardering 
(reactivering of verbetering). Een groot aantal triggers kan indicatief zijn voor een negatieve 
herwaardering (verslechtering of ontbinding) en kan dus een voorbode zijn van een uiteindelijke 
ontbinding van de arbeidsrelatie. Het persoonlijk optimismeniveau blijkt invloed uit te oefenen op 
zowel het triggeraantal als de triggerinhoud. Een laag optimismeniveau leidt tot het ervaren van meer 
triggers dan een hoog optimismeniveau. Een modererende rol van optimisme op de relatie tussen 
triggeraantal en herwaardering van het psychologisch contract  is niet significant aangetoond. Bij de 
inhoudsanalyse van de triggers is gebruik gemaakt van de onderzoekvariabelen uit het JD-R model. 
Gebleken is dat de organisatiebelasting een zeer grote rol speelt bij het ervaren van triggers bij zowel 
de negatieve als de positieve triggers. Opvallend hierbij is dat ongewenst gedrag (veel opgemerkt bij 
een laag optimismeniveau) en bureaucratie (veel opgemerkt bij een hoog optimismeniveau) hoog 
scoren. Verbeteringen zijn ook mogelijk op het gebied van de communicatie (energiebron). 
Dit onderzoek is uitgevoerd onder 92 docenten van vijf Hogescholen, gelegen in vier provincies van 
Nederland. Aanbevelingen voor de praktijk concentreren zich met name op extra aandacht vanuit de 
organisatie voor stimulering van optimisme en overige energiebronnen op de werkvloer. Actief pogen 
het optimismeniveau te verhogen door te werken aan een optimistische attributiestijl of positieve 
toekomstvisualisatie biedt wellicht ook mogelijkheden. Ongewenst gedrag en bureaucratie zijn zaken 
waar duidelijk dringend behoefte is aan oplossingen. Verder onderzoek is nodig om te concluderen of 
de gevonden verbanden tussen optimismeniveau, triggers en de herwaarderingen van het 
psychologisch contract ook van toepassing kunnen zijn op andere populaties, in andere situaties en 
werkomgevingen en bij verschillende organisatieveranderingen. De mogelijkheid van gelijktijdige 
interactie tussen het optimismeniveau en andere hulpbronnen dient verder onderzocht te worden. 
Ook de procesmatige kanten van de herwaardering van het psychologisch contract zijn nog 
onvoldoende onderzocht. Het verdient zeker aanbeveling de mogelijke schommelingen in die 
herwaardering(en) te bestuderen in de tijd, in combinatie met de ervaren triggers en dit te relateren 
aan een bepaald optimismeniveau. Tot slot verdient het begrip trigger extra aandacht en definiëring. 
Het is nuttig om na te gaan, wat verschillende werknemers onder het begrip trigger verstaan en welke 
kenmerken zij daar aan toekennen om zodoende meer inzicht te krijgen in de werking van het 
psychologisch contract. 
Kernwoorden: Optimisme, herwaardering psychologisch contract, triggers, JD-R model. 
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1. Inleiding 
 
Allereerst wordt de aanleiding voor het onderzoek besproken. Vervolgens wordt de centrale 
vraagstelling gepresenteerd, evenals het conceptueel model. Daarna volgen de doelstelling en de 
relevantie van het onderzoek. De beschrijving van de aanpak van het onderzoek sluit het hoofdstuk af. 
 
1.1 Aanleiding voor het onderzoek 
 
“De optimist stemt in met de wereld, inclusief alle ellende, en beschouwt het als zijn morele opdracht 
om ervoor te zorgen dat het optimum van morgen beter zal zijn. In het bewustzijn dat dit misschien of 
zelfs waarschijnlijk niet zal lukken. Zonder overspannen utopische verlangens. In het besef dat hij 
overmorgen opnieuw naar een nog beter optimum zal moeten streven. Zoals de jongens en ik in het 
ziekenhuis: we hadden een duidelijk voornemen om het te overleven en we deden alles wat ervoor 
nodig was om dat te realiseren – we maakten de omstandigheden optimaal.” 
René Gude (1957-2015) 
Persoonlijke kenmerken kunnen worden gezien als bronnen die invloed uitoefenen op het individuele 
vermogen om de omgeving te beheersen en te beïnvloeden (Conservation Of Resources (COR)- 
theorie (Hobfoll, 1989)). Hulpbronnen bezitten waardevolle voordelen, die individuen gebruiken om 
antwoord te geven op stressvolle omstandigheden en daarnaast ook om hun doelen te bereiken 
ondanks mogelijke obstakels (Hobfoll, 2002; Caplan, 1974; Taylor & Stanton, 2007). Werknemers met 
persoonlijke hulpbronnen (waaronder optimisme) hebben een gunstigere kijk op de werkomgeving, 
zelfs onder veranderende omstandigheden (Callan, Terry & Schweitzer, 1994). Zij zijn zelfverzekerd 
over de eigen capaciteiten en optimistisch over de toekomst en de middelen die zij kunnen benutten 
op het werk (Demerouti, Bakker, Nachreiner & Schaufeli, 2001). Ook herkennen of creëren zij meer 
positieve werkeisen in de arbeidsomgeving, waardoor het behalen van persoonlijke doelen 
gefaciliteerd wordt (Xanthapoulou, Bakker, Demerouti & Schaufeli, 2007). Deze positieve beïnvloeding 
heeft zowel betrekking op het aantal werkeisen als de perceptie daarvan. Er worden lagere niveaus 
van vermoeidheid gerapporteerd en deze werknemers zijn beter bestand tegen hinder of bedreiging 
(Hobfoll, 1989, 2002). Zij neigen er toe de situatie positiever te zien en zich actief bezig te houden met 
resolutie-inspanningen (Avey, Wernsing & Luthans, 2008; Callan, Terry & Schweitzer, 1994). 
Inzicht in zowel positieve (energie gevende) als negatieve (energie verbruikende) aspecten binnen de 
werkomgeving wordt geleverd door het Job Demands-Resources-model (JD-R-model; Bakker & 
Demerouti, 2008; Schaufeli & Taris, 2013). Veerkracht, optimisme, gevoelens van eigenwaarde 
(zelfvertrouwen) en het geloof in eigen kunnen (zelf-effectiviteit) bevorderen een motivationeel 
proces, terwijl gebrek aan eigenwaarde, emotionele instabiliteit en pessimisme juist een 
uitputtingsproces op gang brengen en de kans op een burn-out verhogen (Schaufeli & Bakker, 2013). 
Burn-out is een vorm van langdurige vermoeidheid die in verband staat met ervaren stress op het 
werk en onderscheiden kan worden van andere psychologische klachtenpatronen, terwijl er geen 
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sprake is van psychiatrische stoornissen (Gaillard, 2003). Bevlogenheid wordt door Schaufeli & Bakker 
(2007) omschreven als een positieve, affectief-cognitieve toestand van opperste voldoening die 
gekenmerkt wordt door vitaliteit, toewijding en absorptie. Bevlogen werknemers hebben een 
positieve werkhouding, voelen zich geestelijk en lichamelijk gezond en presteren beter op het werk 
dan zij die minder bevlogen zijn (Schaufeli & Bakker, 2007). Bevlogenheid komt vaker voor bij positief 
ingestelde mensen (Schaufeli, Taris, Le Blanc, Peeters, Bakker & De Jonge, 2001). Individuen die meer 
welbevinden ervaren zijn beter in staat met dagelijkse stressoren en levensgebeurtenissen om te gaan 
(Cohn & Fredrickson, 2009). Het bevorderen van welbevinden is noodzaak voor het individu en kan 
bijdragen aan veerkracht, een belangrijke component bij het op succesvolle wijze kunnen omgaan met 
organisatieveranderingen (Carver, 1998; Ahern, Kiehl, Sole & Byers, 2006).  
Globalisering, veranderende organisatieculturen, als gevolg van fusies en overnames, technologische 
ontwikkelingen en toename van de culturele diversiteit op de werkvloer leiden tot veranderingen in de 
eisen die aan werknemers worden gesteld. Tijdelijke contracten, vereiste multi-inzetbaarheid en 
wisselende teamsamenstellingen zorgen ervoor dat de individuele werknemer zijn verwachtingen 
moet wijzigen ten aanzien van de verhouding met de werkgever (Freese, Schalk & Croon, 2008). Deze 
(onzichtbare en vaak onuitgesproken) verwachtingen kunnen worden beschouwd als een 
overeenkomst (contract) tussen werknemer en werkgever (Schein, 1980). Met de definiëring van het 
begrip psychologisch contract als de perceptie die de werknemer heeft over de verplichtingen van 
zowel de werkgever als de werknemer is een gedragsperspectief op contracten gecreëerd (Rousseau, 
1989), waardoor organisatieveranderingen beter begrepen en begeleid kunnen worden.  
Daar waar het JD-R model inzicht geeft in zowel de positieve (energie gevende) als negatieve (energie 
verbruikende) aspecten binnen de werkomgeving,  geeft het psychologisch contract inzicht in de mate 
waarin en de manier waarop deze aspecten op een zeker moment op individueel niveau onderkend en 
benut worden met als doel de verwachtingen van de werknemer (en werkgever) op elkaar af te 
stemmen. Deze afstemming van verwachtingen leidt tot een herwaardering van het psychologisch 
contract. Wanneer de bestaande verwachtingen van werknemers onvoldoende worden vervuld, 
verandert de inhoud van het psychologisch contract in negatieve zin: contractverslechtering of 
contractontbinding. Het psychologisch contract kan daarentegen ook gerepareerd worden 
(contractreactivering). Hiervan is sprake indien er nieuwe onderhandelingen plaatsvinden en/of 
nieuwe afspraken worden gemaakt en bij acceptatie van geschikte substituten, zoals zelfontwikkeling 
in plaats van promotie (Rousseau, 1995). Wanneer de verwachtingen van de werknemer worden 
overtroffen, treedt contractverbetering op. Deze contractherwaarderingen kunnen zowel negatieve 
als positieve effecten op het gedrag van werknemers hebben.  
Herwaarderingen van het psychologisch contract kunnen worden gemeten door het inventariseren 
van verstoringen (“triggers”) die worden ervaren door werknemers. Deze triggers zijn te definiëren als 
psychologische mechanismen die een proces bij de werknemer in werking zetten en dientengevolge 
specifieke reacties en gedragingen uitlokken (Wiechers, Lub, Coyle-Shapiro & Ten Have, 2016). Als 
gevolg van het ervaren van deze triggers start een cognitief verwerkingsproces bij de werknemer en 
dit kan leiden tot wijziging(en) van de beloftes en verwachtingen die onderdeel vormen van het 
psychologisch contract (Liu & Perrewé, 2005). Triggers kunnen in deze context worden gezien als 
indicatoren voor een herwaardering van de inhoud van het psychologisch contract. In dit onderzoek 
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zal het verband tussen triggers en de herwaardering van het psychologisch contract centraal staan, 
bekeken bij een bepaald optimismeniveau. 
1.2 Centrale vraagstelling 
 
In dit onderzoek wordt gekeken naar de invloed van het optimismeniveau op de herwaardering van 
het psychologisch contract en of er een relatie bestaat met het opmerken van een (of meerdere) 
trigger(s) in de werkomgeving. De centrale vraagstelling in het kader van dit onderzoek luidt: 
 
Welke invloed heeft het optimismeniveau op het optreden van triggers (aantal, inhoud) en welke 
gevolgen heeft dat voor de herwaardering van het psychologisch contract?  
 
Bij de centrale vraagstelling kunnen de volgende onderzoeksvragen gesteld worden: 
 
1. Wat is de relatie tussen het aantal triggers en het optimismeniveau? 
 
2. Hoe hangt het optimismeniveau samen met de herwaardering van het psychologisch contract? 
 
3. Wat is de relatie tussen het aantal triggers en de herwaardering van het psychologisch contract? 
 
4. Wat is de relatie tussen het aantal triggers en de herwaardering van het psychologisch contract, 
rekening houdend met een bepaald persoonlijk optimismeniveau? 
 
5. Wat is de relatie tussen de inhoud van de triggers en het persoonlijk optimismeniveau? 
 
6. Wat is de relatie tussen de inhoud van de triggers en de herwaardering van het psychologisch 
contract, rekening houdend met een bepaald persoonlijk optimismeniveau? 
 
Het bijbehorend conceptueel model is te zien in figuur 1. 
 
 
 
 
  
 
 
 
 
 
 
 
 
Figuur 1: Het conceptueel model  
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3- aantal triggers 
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1.3 Doelstelling en relevantie 
 
De doelstelling van dit onderzoek is de relatie te bestuderen tussen het opmerken van triggers door 
een werknemer en de mogelijke gevolgen hiervan voor de herwaardering het psychologisch contract 
van die werknemer, bij de aanwezigheid van een persoonlijk optimismeniveau. 
De wetenschappelijke relevantie van dit onderzoek heeft betrekking op kennisuitbreiding. Veel 
onderzoek heeft zich in het verleden gericht op werk-gerelateerde bronnen, waardoor persoonlijke 
bronnen veelal onderbelicht zijn gebleven (Xanthopoulou et al., 2007). In dit onderzoek staat 
dispositioneel optimisme centraal, een van de onderscheiden persoonlijke hulpbronnen, met het doel 
de kennis hieromtrent uit te breiden.  
Hoewel er inmiddels al veel onderzoek is gedaan naar de gevolgen van wijzigingen in het 
psychologisch contract, is er nog relatief weinig gekeken naar de fase(n) en mogelijke leidende 
factoren die een herwaardering van het psychologische contract tot gevolg kunnen hebben. Ook het 
gebruik van triggers als mogelijke indicatoren voor de herwaardering van het psychologisch contract is 
nog niet uitgebreid empirisch getoetst. Dit onderzoek poogt een verbreding en mogelijke uitbreiding 
te zijn op de huidige beschikbare kennis en theorie daaromtrent. 
Het merendeel van de wetenschappelijke onderzoeken op het gebied van het psychologisch contract 
is kwantitatief van aard. Kwalitatief onderzoek doet echter veel meer recht aan de complexiteit van de 
processen die zich afspelen binnen het psychologisch contract, doordat het de individuele 
waarnemingen vanuit de werknemer zelf centraal stelt, zodat de nadruk niet alleen op de uiteindelijke 
herwaardering van de inhoud van het psychologisch contract ligt, maar ook op de fasen daarvoor en 
de verschillende processen die zich afspelen binnen de werknemer zelf. Zodoende wordt het begrip 
van uitwisselingsrelaties vergroot en eveneens erkent dat deze relaties uiterst gecompliceerd zijn 
(Conway & Briner, 2005; Taylor & Tekleab, 2004).  
De maatschappelijke relevantie van dit onderzoek is gelegen in het feit dat organisatieveranderingen 
wellicht beter begeleid kunnen worden door aandacht te schenken aan de persoonlijke kenmerken en 
behoeften van werknemers. Werknemers streven tegenwoordig employability na in plaats van 
werkzekerheid, zij voelen zich minder betrokken bij de organisatie, maar meer betrokken bij het werk 
en staan zelf in voor hun loopbaan (geen verantwoordelijkheid van de organisatie meer) en de 
organisatie verwacht flexibiliteit, creativiteit, vernieuwingsgezindheid en extra-rol gedrag (nuttig 
binnen de organisatie, maar niet vastgelegd in de functieomschrijving) van haar werknemers (Van den 
Brande, Overlaet & Selsis, 2002; Freese et al., 2008). Door kennis omtrent de aanwezigheid van 
persoonlijke bronnen en het gebruik van deze bronnen door de werknemer kan er wellicht beter 
geanticipeerd worden op de specifieke gevolgen van organisatieveranderingen voor de werknemer, 
hetgeen het uiteindelijke resultaat van organisatieveranderingen positief zou kunnen beïnvloeden.  
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1.4 Aanpak 
 
Met behulp van literatuuronderzoek is een theoretisch kader geschapen om de centrale vraagstelling 
en de bijbehorende onderzoeksvragen effectief te kunnen beantwoorden. Naast toelichting van de 
begrippen organisatieverandering, trigger, psychologisch contract en optimisme wordt er ook 
aandacht besteed aan de relatie tussen deze begrippen en worden verwachtingen verwoord ten 
aanzien van de beantwoording van de onderzoeksvragen. 
In het najaar van 2016 is er een dagboekstudie uitgevoerd onder docenten, werkzaam bij een vijftal 
Hogescholen in vier provincies van Nederland. Gedurende zes weken hebben deze docenten op hun 
werkdagen open en gesloten vragen beantwoord over het wel/niet opmerken van een trigger in de 
werkomgeving. Daarnaast is er ook gedurende zes weken eenmaal per week een aparte vragenlijst 
beantwoord met specifieke vragen over de herwaardering van het psychologisch contract op dat 
moment.  
Met elke docent is een persoonlijk intakegesprek gevoerd. Tijdens dit intakegesprek zijn naast open 
ook gesloten vragen aan de docenten voorgelegd, waaruit mede de scores ten aanzien van het 
persoonlijk optimismeniveau zijn verkregen. 
Na het anonimiseren van de onderzoeksgegevens zijn zowel kwalitatieve als kwantitatieve 
onderzoeksmethoden gebruikt om de verkregen data te analyseren. 
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2. Theoretisch kader 
 
In dit hoofdstuk worden de begrippen organisatieveranderingen, triggers en herwaarderingen van het 
psychologisch contract nader toegelicht aan de hand van de verrichte literatuurstudie. Daarnaast zal 
ook het persoonskenmerk optimisme uitvoerig besproken worden. Het theoretisch kader zal worden 
afgesloten met een paragraaf waarin aandacht besteed wordt aan de onderlinge relaties tussen deze 
variabelen en de verwachtingen ten aanzien van de beantwoording van de onderzoeksvragen.  
 
2.1 Organisatieveranderingen 
 
Werknemer en werkgever bevinden zich beiden in een zich voortdurend veranderende omgeving 
(Shore, Tetrick & Taylor, 2004). Individuen creëren een eigen waarheid voor situaties, waardoor 
organisatieveranderingen verschillend ervaren en verwerkt worden (Freese, 2007). Verschillende 
persoonlijke referentiekaders, cognities en informatiebehoeften zorgen voor een individueel 
afwijkende verwerking van triggers en hebben eveneens tot gevolg dat niet iedereen dezelfde triggers 
opmerkt. Hierdoor veroorzaken organisatieveranderingen verschillende veranderingen in de 
verwachtingen van het individu (Van de Ven & Poole, 1995). Aangezien wederzijdse verwachtingen de 
basis vormen van het psychologisch contract, kunnen organisatieveranderingen wijzigingen in de 
inhoud van het psychologisch contract van de individuele werknemer tot gevolg hebben. 
In de literatuur worden verschillende verklaringen gegeven als reden voor het feit dat psychologische 
contracten door organisatieveranderingen worden beïnvloed (Freese, Schalk & Croon, 2008). De 
organisatieverandering kan rechtstreeks van invloed zijn op de arbeidssituatie van de werknemer 
wanneer functies of rollen veranderen. Dit kan leiden tot het verdwijnen van oude verplichtingen en 
het introduceren van nieuwe verplichtingen (Sims, 1994). Ook kan de sfeer in de organisatie 
veranderen als neveneffect van het veranderproces. Naast onzekerheid over de toekomst, kan dit 
leiden tot een herwaardering van het psychologisch contract. Bovendien kan de werknemer zich gaan 
afvragen welke verplichtingen nog meer niet nagekomen worden (Morrison, 1994). Tenslotte zal de 
wijze van implementatie van de verandering (communicatie, participatie en ondersteuning) 
consequenties hebben voor de inhoud van het psychologisch contract (Schalk, Campbell & Freese, 
1998). Bij werknemers leven bepaalde verwachtingen ten aanzien van de mate waarin zij betrokken 
zouden moeten worden bij het implementatieproces, op welke informatie zij recht hebben en over de 
mate van ondersteuning die de leidinggevende zou moeten bieden bij het omgaan met het 
veranderingsproces. 
De werknemer ziet werknemersverplichtingen als uitkomst van de vervulling of schending van 
waargenomen organisatieverplichtingen (Coyle-Shapiro & Kessler, 2002). Veranderingen in de 
organisatie beïnvloeden de waargenomen vervulling van de organisatieverplichtingen (werkinhoud, 
loopbaanmogelijkheden, sociale sfeer, organisatiebeleid en beloningen), maar niet de waargenomen 
werknemersverplichtingen (Freese, Schalk & Croon, 2008). De organisatie wordt positiever of 
negatiever beoordeeld, maar de werknemer beoordeelt zijn eigen verplichtingen niet anders. De 
inhoud van het psychologisch contract verandert niet automatisch mee met de nieuwe werkelijkheid, 
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maar wordt wel of niet door de werknemer aangepast na een persoonlijke triggerverwerking en 
daarbij speelt de inzet van verschillende persoonlijke hulpbronnen een rol (Wiechers et al., 2016). 
Het persoonlijk welbevinden en de uiteindelijke prestatie van de werknemer tijdens 
organisatieveranderingen blijken afhankelijk te zijn van een effectief management van de persoonlijke 
bronnen (o.a. Hobfoll, 1989; Parkes, 1994). De inzet van deze bronnen is onderdeel van een actief 
toewijzingsproces (“appraisal”). Deze toewijzingen zijn te zien als cognitieve beoordelingen (bewust of 
onbewust) van beschikbare persoonlijke bronnen, van de persoonlijke voorkeur om die bronnen te 
gebruiken op een zelfbepaald tijdstip en van de eigenschappen van de belangrijke (levens)vragen waar 
het individu mee geconfronteerd wordt (Grawitch, Ballard & Erb, 2014).  
 
 
2.2 Triggers 
 
In de dagelijkse werkelijkheid vertrouwen werknemers op vaste patronen in hun werk. Een bepaalde 
gebeurtenis kan de normale routines bewust of onbewust verstoren. Deze verstoringen kunnen 
incidenten zijn, gebeurtenissen of bewuste interventies van de organisatie. Hierbij bestaat de 
mogelijkheid dat verwachtingen worden geschonden en/of beloften worden gebroken, zowel in 
positieve als in negatieve zin. Die opvallende verstoringen kunnen mogelijke voorlopers zijn van 
veranderingen in de inhoud van het psychologisch contract (herwaardering) en worden aangeduid als 
triggers (Wiechers et al., 2016). Triggers starten een denkproces op bij de werknemer over wat er op 
dat moment in de organisatie gebeurt met de werknemer zelf en in het bijzonder over de eigen relatie 
tot de organisatie (Wiechers et al., 2016). Dit denkproces kan via de verwerking van deze 
triggerervaring leiden tot nieuwe verwachtingen van de werknemer en dat kan resulteren in een 
herwaardering van de inhoud van het psychologisch contract.   
De psychologische processen die worden geassocieerd met het psychologisch contract komen voort 
uit zelfregulatie (Rousseau, 2011). Zelfregulatie werd oorspronkelijk omschreven als het oriënteren op 
eigen cognities, regulatie van gedrag en emotie. Later is regulatie van motivatie daar aan toegevoegd 
(Bandura, 1986, 1989). Interactie met de omgeving staat centraal bij de zelfregulatietheorie. 
Individuen verkrijgen of behouden hun doelen door te reageren op hun ervaringen, gebaseerd op 
voortgang richting deze doelen (Lord, Diefendorff, Schmidt, & Hall, 2010).  
Het zelfregulatiesysteem zal ervoor zorgen dat de werknemer na een verstoring (triggerervaring) een 
oplossing probeert te vinden waarbij twee onderling verbonden doelen nagestreefd worden. Ten 
eerste zal getracht worden de discrepantie te verminderen (gebaseerd op cognitie) tussen de inhoud 
van het originele psychologisch contract en de daadwerkelijke ervaringen met de werkgever (bijv. 
door de werkgever aangeboden oplossingen of stimulansen). Ten tweede zal de werknemer proberen 
het negatieve affect (gemoedstoestand, gebaseerd op emotie) te reduceren of elimineren. Deze twee 
onderscheiden psychologische constructen (cognitie en emotie) blijken synergetisch te opereren 
tijdens de verstoringservaring en zijn van groot belang voor de werknemer bij het vinden van een 
aanvaardbare verstoringsoplossing. De regulatiebekwaamheid van het individu (Beal, Weiss, Barros & 
MacDermid, 2005) bepaalt de duur van de aanwezigheid van de emotie: woede en wrok (sterke 
emoties geassocieerd met verstoring) zijn waarschijnlijk van korte duur, maar andere minder intense 
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negatieve emoties kunnen langer blijven bestaan zoals bitterheid, frustratie en teleurstelling 
(Rousseau, 1989; Robinson & Morrison, 2000). 
 
2.3 Psychologisch contract 
 
Het psychologisch contract is een contract tussen werknemer en werkgever. Kenmerken van dit 
contract zijn dat het impliciet is (bestaat in de gedachten van beide partijen), het is wederkerig (twee 
partijen) en het betreft altijd begrippen als verwachtingen, verplichtingen, percepties, overtuigingen 
en beloften (Lankhuijzen, 2002). Het psychologisch contract is daarnaast ook van groot belang voor de 
werknemer: het zorgt voor een reductie in de mate van onzekerheid, omdat niet alle aspecten van het 
werken in een organisatie kunnen worden opgenomen in een formeel contract. In het psychologisch 
contract wordt een aantal aspecten toch gebundeld, waardoor onzekerheid afneemt. Ten tweede 
“regelt” het psychologisch contract bepaald gedrag van de werknemer zonder dat de werkgever actie 
behoeft te ondernemen. Werknemers monitoren hun eigen gedrag omdat ze geloven dat dit op een 
bepaalde manier gewaardeerd zal worden. Tenslotte speelt het gevoel invloed te hebben een 
belangrijke rol. Doordat de werknemer ook partij is in het psychologisch contract, bewerkstelligt dit bij 
de werknemer het gevoel dat hij invloed heeft op zijn toekomst in de organisatie (McFarlane, Shore & 
Tetrick, 1994, geciteerd in Lankhuijzen, 2002). 
  
Wanneer de werkgever voldoet aan de door de werknemer van de werkgever verwachte 
verplichtingen, verkeert het psychologisch contract in balans. Volgens de social exchange theory is 
balans in sociale relaties een gewenste staat van zijn (Blau, 1964). Daarnaast kan ook sprake zijn van 
disbalans, indien de geleverde werkgeversverplichtingen niet in overeenstemming zijn met de 
verwachtingen van de werknemer. Na een periode van disbalans herwaardeert de werknemer de 
inhoud van het psychologisch contract en past de inhoud desgewenst aan (Freese, 2007). 
 
Het zelfregulatiemodel is gebaseerd op de veronderstelling dat coping-keuzes gebaseerd zijn op de 
waarschijnlijkheid dat een verstoring in het psychologisch contract opgelost kan worden (Tomprou, 
Rousseau & Hansen, 2015). Reacties van de werknemer op de opgetreden verstoring kunnen 
verschillen in de wijze waarop de verstoring wordt benaderd of vermeden (Carver & Connor-Smith, 
2010). Enerzijds kan de werknemer kiezen voor een actieve benadering van de ervaren verstoring, om 
het verschil (huidige ervaringen vergeleken met eerdere relatieve verwachte ervaringen) direct te 
verwerken. Pogingen om het geobserveerde verschil te corrigeren, te repareren of actief 
onderhandelen staan dan centraal. Ook emotie-gerichte coping is een reële mogelijkheid om 
zodoende het ongewenste negatieve affect op te lossen (Tomprou et al., 2015). Anderzijds kan 
gekozen worden voor een vermijdingsgerichte coping, gekenmerkt door een mentale en 
gedragsmatige ontkoppeling teneinde de negatieve consequenties van de verstoring bewust te 
vermijden. Mentale ontkoppeling uit zich in een verlaagde inzet en betrokkenheid. Daarnaast kunnen 
gedachten over het beëindigen van de arbeidsrelatie optreden. Van gedragsmatige ontkoppeling is 
sprake bij gedrag dat gekenmerkt wordt door toegenomen vertraging, activiteitvermindering, niet 
aanwezig zijn en uiteindelijk beëindiging van de arbeidsrelatie (Zhao, Wayne, Glibkowski & Bravo, 
2007; Harrison, Newman & Roth, 2006). Als de werknemer de waarschijnlijkheid van een succesvolle 
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oplossing laag inschat, zal vermijding meer voor de hand liggen en bij een hoge ingeschatte 
waarschijnlijkheid wordt eerder een benaderingsgerichte coping gekozen (Tomprou et al., 2015). 
 
Na de triggerverwerking (disbalans) kan er een verandering in de verwachtingen optreden, die er toe 
leidt dat het psychologisch contract opnieuw gewaardeerd wordt. Er zijn vier herwaarderingen 
(nieuwe contracthoedanigheden) te onderscheiden waarmee het psychologisch contract getypeerd 
kan worden na een periode van disbalans (cf. post-violation model, Tomprou et el., 2015) . Er kan 
sprake zijn van contractverbetering (1): werknemers accepteren een positieve wijziging in het 
psychologisch contract (de arbeidsrelatie is verbeterd), waardoor de inhoud van het nieuwe contract 
gunstiger is dan de inhoud van het oude contract voor de verandering. Wanneer werknemers geen 
inhoudelijke wijzigingen verwerken en vertrouwen op het vorige (voor de verandering aanwezige) 
psychologisch contract is er sprake van een contractreactivering (2). Contractverslechtering (3) treedt 
op indien werknemers genoegen nemen met een inhoud die ongunstiger is dan de inhoud van het 
vorige contract. Het contract wordt minder aantrekkelijk en beide partijen zitten minder op één lijn 
dan voorheen. In het meest negatieve scenario kan er sprake zijn van contractontbinding (4): 
werknemers kunnen of willen de wijzigingen niet in een nieuw contract opnemen en het contract is 
defect. De werknemer kan niet langer vertrouwen op het psychologisch contract om te beslissen over 
de te leveren bijdragen en investeringen richting de werkgever. Dit kan vergaande consequenties 
hebben, zoals beëindiging van de werkrelatie. Uiterst succesvolle oplossingen van de verstoring(en) 
zullen resulteren in verbetering of reactivering van het psychologisch contract. Minder succesvolle 
resoluties zullen leiden tot verslechtering, dan wel ontbinding van het psychologisch contract. 
Basale menselijke motivatie bestaat uit het vermijden van onplezierige situaties en het maximaliseren 
van plezierige situaties door het verkrijgen, behouden en beschermen van persoonlijke hulpbronnen 
(Hobfoll, 1989). De individuele werknemer zal zich bij organisatieveranderingen naar verwachting 
gemotiveerd inspannen om een dusdanige storingsverwerking te bewerkstelligen dat er een positief 
effect en affect wordt bereikt, dus tenminste contractreactivering en bij voorkeur verbetering van de 
inhoud van het psychologisch contract.  
Na het optreden van een verstoring in het psychologisch contract (trigger) kunnen werknemers 
gebruikmaken van hulpbronnen om hen te helpen die verstoringen te verwerken. Een van de 
persoonlijke hulpbronnen waar de werknemer bij organisatieveranderingen actief gebruik van kan 
maken is optimisme. 
 
2.4 Optimisme 
 
Dispositioneel optimisme wordt gedefinieerd als een relatief stabiele, gegeneraliseerde verwachting 
dat positieve resultaten op zullen treden in belangrijke levensdomeinen en kan worden gezien als een 
duurzame psychologische bron in werksituaties (Wrosch & Scheier, 2003). Andere psychologische 
bronnen waaronder zelfvertrouwen blijken een geringere bijdrage te leveren aan een stabiel en 
effectief coping-gedrag wanneer een individu met stress wordt geconfronteerd (Cast & Burke, 2002; 
Stets & Cast 2007; Yang, 2006). Dispositioneel optimisme is meer verankerd in de algemene 
persoonlijke verwachtingen van het individu dan in de persoonlijke overtuigingen. Optimisme lijkt 
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geactiveerd te worden in stresssituaties en het optimismeniveau lijkt toe te nemen. In omvangrijke 
modellen van het stressproces blijkt dispositioneel optimisme juist het coping-gedrag en de 
gezondheid te verbeteren, naast zelfvertrouwen, emotionele stabiliteit en andere psychologische 
bronnen (Carver & Scheier, 2014; Nes & Segerstrom, 2006). Alhoewel zelfvertrouwen (gevoel van 
eigenwaarde) en dispositioneel optimisme beiden stress bufferen (Taylor & Stanton, 2007) en beiden 
verbonden zijn met positieve emoties (Judge 2009; Segerstrom & Sephton, 2010), heeft de 
confrontatie met stress verschillende gevolgen. Zelfvertrouwen kan dalen in geval van 
(identiteits)stress, maar dispositioneel optimisme lijkt tot stabiele positieve verwachtingen te leiden, 
die niet verankerd zijn in gevoelens over het zelf of de sociale situatie (Carver & Connor-Smith, 2010; 
Geers, Wellman, & Lassiter, 2009). Optimisme motiveert op deze wijze volharding in situaties die 
belangrijk zijn voor het zelfbeeld en neemt niet af door gevoelens of houdingen ten aanzien van het 
zelf (Carver & Connor-Smith, 2010). Dit suggereert dat dispositioneel optimisme op twee manieren als 
een psychologische bron kan fungeren in het (identiteits)stress-proces. Ten eerste intensiveert het de 
identiteitsverificatie en welbevinden door activering van coping-strategieën die op een productieve 
manier aandacht schenken aan negatieve informatie (doelbewust gebruik) en positieve informatie 
benadrukken. Ten tweede lijkt optimisme duurzaam te zijn, in vergelijking met zelfvertrouwen: het 
zou sterkere en meer consistente bijdragen aan het welbevinden leveren, omdat het geactiveerd 
wordt en niet afhankelijk is van met het zelf gerelateerde processen (Andersson,  2012). 
De motivatie-gerelateerde componenten van optimisme hebben betrekking op doelgerichtheid. 
Dispositioneel optimisme is verbonden met gewenste haalbare uitkomsten en in het bijzonder met 
actief en effectief omgaan met (hoge) prioriteitsdoelstellingen (Scheier, Weintraub & Carver, 1986). 
Doelen worden hierbij gedefinieerd als wenselijke waarden. Niet het bereiken van deze doelen staat 
hierbij centraal, maar de inspanning(en) om die doelen te bereiken. Doelen worden ingedeeld naar 
prioriteitsniveau. Hoge prioriteitsdoelstellingen krijgen meer aandacht en doelen met lage prioriteit 
worden eerder verworpen (Carver & Scheier, 1998). Indien individuen positieve resultaten 
verwachten, zullen zij harder werken aan de doelen die zij zichzelf gesteld hebben (Rasmussen, 
Wrosch, Scheier & Carver, 2006), dit in tegenstelling tot individuen die mislukkingen verwachten: zij 
zullen zich afkeren van eerder gestelde doelen. Bovendien zullen optimisten zich actief bezighouden 
met de processen die leiden tot het bereiken van de voor hen belangrijke doelen en wanneer die 
onbereikbaar blijken, zullen zij de situaties opnieuw inschatten op een positieve manier (Wrosch & 
Scheier, 2003). Zij zijn zelfverzekerd inzake hun toekomstige vermogen om voortdurende inspanning 
te blijven uitoefenen, zelfs bij moeilijke omstandigheden of na diverse pogingen (Avey, Wernsing & 
Luthans, 2008).  
Het persoonlijk optimismeniveau is eveneens van invloed op de emoties (Rasmussen et al., 2006): 
optimisten hebben meer kans op positieve gevoelens, zelfs in veeleisende situaties, hetgeen resulteert 
in proactief opmerken van werkbronnen. De Broaden-and-Build-theorie stelt dat positieve emoties 
bijdragen aan het optimaal functioneren (Fredrickson, 2001). Zij zijn verantwoordelijk voor verbreding 
van de aandacht, de cognitie en het handelen (het broaden-effect) en daarnaast voor het opbouwen 
van langdurige hulpbronnen (het build-effect). Ook creëren deze positieve emoties een opwaartse 
(emotie)spiraal die het welbevinden van een individu verhoogt (Fredrickson, 2001). Een laag 
optimismeniveau leidt tot de neiging meer gelimiteerd waar te nemen bij confrontatie met stressoren 
en eerder opgeven. Dit is gemeten op zowel fysiologisch als karakterniveau, wat er op zou kunnen 
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duiden dat optimisme niet alleen leidt tot positieve effecten op gezondheid en welzijn, maar ook tot 
meer consistente doelgerichte actie (Scheier & Carver, 1985, 1992; Carver & Scheier, 2002). 
 
Optimisme blijkt als persoonlijke hulpbron eveneens de relatie tussen werkeisen en burn-out binnen 
het uitputtingsproces van het JD-R-model te modereren (Xanthopoulou et al., 2007). De kans dat een 
veelheid aan werkeisen leidt tot een burn-out wordt verkleind bij aanwezigheid van voldoende werk 
energiebronnen en voldoende persoonlijke hulpbronnen, waaronder optimisme. Daarnaast speelt 
optimisme ook een rol binnen het motivationele proces in het JD-R-model. Wanneer een werknemer 
de beschikking heeft over voldoende werk energiebronnen in combinatie met een hoog gehalte aan 
persoonlijke hulpbronnen (zoals optimisme), zal dit leiden tot een grotere aan het werk gerelateerde 
motivatie en daarmee tot een hoge mate van bevlogenheid bij de werknemer (Schaufeli & Bakker, 
2007). 
 
Het persoonlijk optimismeniveau blijkt ook invloed te hebben op de wijze waarop met problemen en 
uitdagingen wordt omgegaan (coping-strategie). Het trans-actionele model van stress en coping 
(Lazarus & Folkman, 1984) stelt wanneer een gebeurtenis zich voordoet een individu een primaire en 
een secundaire waardering van die gebeurtenis zal maken. Via primaire waarneming wordt bepaald 
wat de waarde is van de stressor en of deze controleerbaar of bedreigend is voor het welzijn. 
Secundaire waarneming zorgt ervoor dat er op basis van persoonlijke eigenschappen overwogen 
wordt welke opties er zijn om met de stressor om te gaan en tevens wordt het eigen vermogen om 
het probleem op te lossen ingeschat. De manier waarop men over een gebeurtenis of situatie denkt, 
bepaalt of men die gebeurtenis of situatie als stressvol ervaart of niet (Lazarus & Folkman, 1984). Nes 
en Segerstrom (2006) vonden dat optimisme positief gerelateerd is met probleemgerichte coping 
(bijv. planning, actief zoeken naar instrumenteel support) en met emotiegerichte coping (cognitieve 
herstructurering en acceptatie). Daarnaast bleek de aard van de stressor voor optimisten van belang 
te zijn. Optimisten blijken meer probleemgerichte coping in te zetten bij beheersbare stressoren (bijv. 
opleidingsvraagstukken) en meer emotiegerichte coping te gebruiken bij onbeheersbare stressors 
(bijv. trauma). Optimisten tonen een actieve en flexibele gekozen houding ten opzichte van 
veranderingen en benaderen stressvolle omstandigheden op verschillende bewust gekozen manieren. 
 
Uit onderzoek is gebleken dat dispositioneel optimisme voor ongeveer vijfentwintig procent is terug te 
voeren op genetische aanleg (Plomin, Scheier, Bergeman, Pedersen, Nesserroade & McClearn, 1992). 
Daarnaast wordt het vooral door omgevingsfactoren bepaald, waarbij de kindertijd cruciaal is. Scheier 
en Carver (1994) veronderstellen dat succes- en faalervaringen in de jeugd en de reactie van ouders 
hierop, bijdragen aan het ontwikkelen van dispositioneel optimisme. Optimisme kan gedurende het 
leven veranderen, vooral in tijden van levenstransities (Atienza, Stephens en Townsend, 2004). Dit 
suggereert dat tevens het mogelijk is om een optimistische levenshouding te cultiveren door gerichte 
interventie (aanleren van een optimistische attributiestijl (Seligman, 1991)), of via positieve 
visualisatie, waarbij optimisme gezien wordt als een globale positieve toekomstverwachting (Best 
Possible Self intervention; King, 2001; Peters, Flink, Boersma & Linton, 2010). 
 
 
12 
 
2.5 Onderlinge relaties en verwachtingen 
 
Op basis van voorgaande literatuurbespreking volgt hier een bespreking van de in dit onderzoek 
centraal staande onderwerpen en worden verwachtingen aangegeven omtrent de beantwoording van 
de gestelde onderzoeksvragen. 
 
Psychologisch contract. Uit het theoretisch kader blijkt dat de inhoud van het psychologisch contract 
wijzigt onder invloed van organisatieveranderingen. Aangezien het contract een persoonsgebonden 
construct is, verschilt de inhoud ook per individu en zullen veranderingen ook per individu 
verschillende uitwerkingen hebben. De inhoud van het psychologisch contract is daardoor moeilijk in 
zijn algemeenheid te definiëren. Het op persoonsniveau registreren van triggers die werknemers 
gedurende een bepaalde tijd ervaren, biedt een nieuwe mogelijkheid om wel enig zicht te krijgen op 
de inhoud van en wijzigingen in het psychologisch contract. Wat vertelt de inhoud van de triggers over 
het psychologisch contract? Heeft het aantal triggers een relatie met de herwaardering van het 
psychologisch contract? 
 
Wijzigingen in het psychologisch contract kunnen gemeten worden door werknemers op verschillende 
momenten bewust te vragen hun psychologisch contract te (her)waarderen. Hierdoor ontstaat er 
meer duidelijkheid over enkele karakteristieke eigenschappen van het psychologisch contract en hoe 
dit contract beleefd wordt door de diverse werknemers. Welke gebeurtenissen leiden tot een 
herwaardering van het psychologisch contract? Zijn triggers inderdaad significante indicatoren voor 
een herwaardering?  
 
Triggers. Door de triggerervaring expliciet te maken en onder woorden te brengen, kan mogelijk 
inzicht gekregen worden in het proces (afweging van wel/niet voldoen aan verwachtingen) dat 
voorafgaat aan de herwaardering van het psychologisch contract. Welke gebeurtenis vindt de 
werknemer zo opvallend genoeg (negatief of positief) dat het een wijziging teweegbrengt in zijn 
verwachtingen ten aanzien van de werkgever (het ervaren van een trigger) en zodoende gevolgen 
heeft voor de (hernieuwde) waardering van de arbeidsrelatie? Is er een samenhang tussen die 
contractherwaardering en het aantal triggers, dan wel met de inhoud van die triggers? 
 
Psychologisch contract en JD-R model. Het psychologisch contract is gebaseerd is op subjectieve, niet 
altijd expliciet gemaakte verwachtingen. Het JD-R model maakt expliciet welke werkeisen en 
energiebronnen een werknemer onderscheidt in de werkomgeving. Een inhoudelijke (kwalitatieve) 
analyse van triggers aan de hand van de onderzoekvariabelen van het JD-R model zou inzichtelijk 
kunnen maken of gewijzigde verwachtingen (inhoud van het psychologisch contract), zijn in te delen 
conform de onderzoekvariabelen binnen het JD-R model (werkeisen en energiebronnen). Aangezien 
deze onderzoekvariabelen wel expliciet te onderscheiden zijn in de werkomgeving, biedt een 
dergelijke indeling een handvat voor het in kaart brengen van de werknemersbeleving van de 
werkomgeving gekoppeld aan de gewijzigde verwachtingen in het psychologisch contract. Door het 
expliciteren ontstaat de mogelijkheid tot beïnvloeding van de arbeidsrelatie (positief of negatief), 
waardoor er doelbewust actie kan worden ondernomen om aan te sturen op een positieve uitkomst 
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van organisatieveranderingen, met als gevolg dat, indien gewenst, het mogelijk wordt dat beide 
partijen baat (kunnen) hebben bij organisatieveranderingen.  
 
Optimismeniveau, psychologisch contract en triggers. Dispositioneel optimisme betreft de stabiele, 
gegeneraliseerde verwachting dat positieve resultaten op zullen treden in belangrijke 
levensdomeinen. Aanwezigheid van een bepaald optimismeniveau zorgt er voor dat 
toekomstverwachtingen een positieve lading hebben. Het psychologisch contract is ook gebaseerd op 
verwachtingen. Betekent een hoog optimismeniveau nu dat ook de verwachtingen inzake de 
arbeidsrelatie (waardering psychologisch contract) ook in hoge mate positief zijn (vaker 
contractreactivering en verbetering, dan verslechtering en ontbinding), of is dit niet het geval? Een 
hoog optimismeniveau zorgt voor een breed georiënteerde kijk: houdt dat in dat er dan ook meer 
positief geladen triggers gerapporteerd worden, en dat de inhoud van de triggers op diverse 
aandachtsgebieden (brede oriëntatie) betrekking heeft? 
 
Optimismeniveau, JD-R model en triggers. Optimisme is één van de persoonlijke hulpbronnen die 
volgens het JD-R model in de juiste combinatie met werkeisen en energiebronnen, bij de werknemer 
een motivatieproces op gang kan brengen, met meer welbevinden (en mogelijk bevlogenheid) als 
uitkomst. Leidt een hoger optimismeniveau echter ook tot een specifieke triggerinhoud bekeken in 
relatie tot het JD-R model (meer energiebronnen bijvoorbeeld) die anders is dan de triggerinhoud bij 
een laag optimisme? Verschilt ook het aantal triggers dat bij een bepaalde onderzoekvariabele van het 
JD-R model gescoord is bij een laag optimismeniveau van de score bij een hoog optimismeniveau? 
 
Optimisme als moderator, herwaardering psychologisch contract, triggers. Indien gekeken wordt naar 
een verband tussen de aanwezigheid van triggers en de herwaardering van het psychologisch 
contract, zou kunnen worden geconcludeerd dat de aanwezigheid van een bepaald optimismeniveau 
daar een rol in speelt. Is dat ook zo? Beïnvloedt een zeker optimismeniveau deze relatie, en is deze 
beïnvloeding significant genoeg om te kunnen stellen dat het optimismeniveau als moderator 
optreedt? Komt bij een hoog optimismeniveau een positieve herwaardering (reactivering of 
verbetering) meer voor dan een negatieve herwaardering? Geldt het omgekeerde voor een laag 
optimismeniveau?  
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3. Methodologie 
 
Na uitleg over de methode van onderzoek en aandacht voor de dataverzameling wordt de 
operationalisering besproken. De data-analyse gaat vooraf aan de bespreking van de betrouwbaarheid 
en de validiteit. Aangezien dit onderzoek is uitgevoerd als onderdeel van een groter en meer 
omvattend promotieonderzoek, wordt hier slechts de voor dit onderzoek ter zake doende 
methodologie besproken. Dit is van toepassing op alle onderdelen van dit hoofdstuk. 
 
 
3.1 Methode van onderzoek 
 
De gekozen onderzoeksstrategie betreft de multiple casestudy: een empirisch onderzoek van een 
bepaald hedendaags verschijnsel (het psychologisch contract) binnen de context van de dagelijkse 
praktijk onderzocht, met gebruikmaking van verschillende soorten bewijsmateriaal (Verschuren & 
Doorewaard, 2007; Yin, 2003). Een casestudy maakt het mogelijk om holistische en zinvolle 
karakteristieken van real-life-events in het onderzoek te behouden, zoals de individuele levenscyclus 
en organisatorische en bestuurlijke processen (Yin, 2003). In dit onderzoek zijn vooral de volgende 
kenmerken van een casestudy van belang: de arbeidsintensieve benadering, meer diepte dan breedte, 
een strategische steekproef, het beweerde betreft het geheel (in plaats van eenheden) en een open 
waarneming op locatie (Verschuren en Doorwaard, 2007). Het onderzoek is verkennend en verklarend 
van aard, gericht op relevante variabelen en de verbanden daartussen. 
 
Voor het verzamelen en analyseren van de data is gekozen voor de gemengde methoden benadering 
(“mixed methods”): zowel kwantitatieve als kwalitatieve methoden en procedures zijn gebruikt 
(Saunders, Lewis, & Thornhill, 2011). Dit geldt zowel voor de gegevensverzameling als voor de 
gegevensanalyse (multimethode). Kwantitatief onderzoek kan slechts een gedeelte van de 
onderzoeksvragen beantwoorden. Kwalitatief onderzoek biedt de mogelijkheid meer intensief 
verschillende aspecten van de onderzoeksvragen te bezien. 
 
3.2 Dataverzameling 
 
De keuze ten aanzien van het steekproefkader (Hogeschool-docenten) was al bepaald door de 
promovenda bij de opzet van het (overkoepelende) promotieonderzoek, waar dit onderzoek deel van 
uitmaakt. De wijze waarop de benodigde onderzoeksgegevens verzameld zouden worden lag 
dientengevolge eveneens al vast. De OU-studenten uit de afstudeerkring hebben zich bezig gehouden 
met het werven van de docenten van de diverse faculteiten binnen verschillende Hogescholen in 
Nederland. Aan de locatiekeuze is geen selectie voorafgegaan: bereidheid van de benaderde docenten 
om deel te nemen aan het onderzoek was leidend. De respondenten zijn werkzaam bij vijf 
Hogescholen gesitueerd in vier provincies in Nederland. De OU-studenten zijn (ondersteund door en 
in overleg met de promovenda) mede verantwoordelijk geweest voor het verzamelen van de 
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verschillende onderzoekgegevens (praktische uitvoering van het onderzoek) en hebben tevens 
gefungeerd als eerste aanspreekpunt voor de respondenten.  
De voor de case study benodigde data betreffende het optimismeniveau zijn verzameld aan het eind 
van het interviewgesprek met elke respondent. De data betreffende de triggers (aantal en inhoud) en 
de herwaardering van het psychologisch contract zijn verzameld middels twee gestructureerde 
vragenlijsten met open en gesloten antwoordmogelijkheden. De vragenlijst betreffende de triggers is 
dagelijks (op elke werkdag, via een email-link op werk-emailadres) door de respondent ingevuld en de 
vragenlijst betreffende de herwaardering van het psychologisch contract is wekelijks ingevuld (einde 
van de week, via email-link op werk-emailadres). 
Kwantitatief onderzoek. De quota steekproef bestond uit hogeschool-docenten die op hun werk zijn 
benaderd (natuurlijke setting) en aldaar het verzoek hebben ontvangen of zij vrijwillig wilden 
meewerken aan het onderzoek (zonder toepassing van manipulatie). Er is voor deze methode 
gekozen, omdat het vrijwillig meewerken van de respondenten van essentieel belang is in 
dagboekstudie onderzoek (mede vanwege zwaarte en intensiteit van het onderzoek) en het de kans 
op een succesvol afronden (met voldoende data) zou vergroten.  De verdeling van de respondenten is 
niet vooraf restrictief per afdeling, faculteit of Hogeschool uitgevoerd. Om de groep respondenten zo 
groot mogelijk te maken is besloten dat alle vijf Hogescholen onderdeel uitmaken van de 
onderzoekspopulatie van dit onderzoek.  
Kwalitatief onderzoek. De groep respondenten waarvan de data gebruikt zijn bij het kwalitatief 
onderzoek is een deel van de onderzoekspopulatie behorend tot dit onderzoek. Na het bepalen van 
het  individueel optimismeniveau zijn op basis van de gecentraliseerde scores twee groepen gemaakt 
(laag en hoog optimismeniveau). De inhoud van de triggers van deze optimismecategorieën zijn 
vervolgens gebruikt voor de kwalitatieve analyse. Er is gekozen voor deze twee extremen, omdat op 
deze wijze de kans vergroot wordt op meer duidelijkheid ten aanzien van mogelijke verschillen. 
 
3.3 Operationalisering 
 
In deze paragraaf wordt aangegeven hoe de begrippen uit de vraagstelling worden gemeten of 
gemanipuleerd. 
Kwantitatief onderzoek 
Het aantal triggers gemeten aan de hand van het aantal keren dat “ja” is geantwoord op de eerste 
onderzoeksvraag uit de dagelijkse email-link. De gebruikte onderzoeksvragen zijn te vinden in bijlage 
1. Het aantal gerapporteerde triggers varieerde tussen 0 en 5. Uit een verdere data-analyse bleek dat 
er slechts een gering aantal keren 3, 4 en 5 triggers gerapporteerd werden (resp. 38 , 5 en 2 maal). 
Daarop is besloten de resultaten van de laatste categorie samen te voegen tot één 
(verzamel)triggercategorie met triggeraantal 3, 4 en 5. 
Het dispositioneel optimismeniveau is bepaald aan de hand van de individuele respondentscores op de 
LOT-R test (Carver & Bridges, 1994). De vragenlijst bestaat uit zes uitspraken over werkverwachtingen, 
waarbij drie uitspraken een optimistische inslag verwoorden (zie bijlage 1; items 1, 3 en 6) en drie 
16 
 
uitspraken een minder optimistische (pessimistische) inslag verwoorden (items 2, 4, 5). Een voorbeeld 
van een optimistische uitspraak is: “In onzekere tijden verwacht ik meestal het beste” en een 
voorbeeld van een minder optimistische uitspraak is: “Als er iets voor me mis kan gaan, gebeurt dat 
ook”. De respondenten is gevraagd de zes uitspraken te beantwoorden met behulp van een 5-punts 
Likert schaal variërend van “helemaal oneens” tot “helemaal mee eens”. Het omgekeerd coderen van 
de minder optimistisch getinte uitspraken heeft tot gevolg gehad dat de totale som van de scores het 
totale optimismeniveau van de respondent aangaf: hoe hoger het getal, des te optimistischer is de 
respondent. Pessimisme zal in dit onderzoek niet afzonderlijk beschreven worden, maar kan in dit 
kader worden gedefinieerd als de aanwezigheid van een gering persoonlijk optimismeniveau. Ten 
behoeve van de kwantitatieve analyses is de individuele optimismescore gedeeld door zes (het aantal 
vragen) en op dat gewogen getal is de statistische analyse ten aanzien van de associatiemaat 
gebaseerd. Vervolgens zijn zowel de gewogen optimismescore als het triggeraantal gecentraliseerd en 
daarna is een interactieterm van deze twee variabelen uitgerekend om daarmee een moderatie 
analyse te kunnen uitvoeren. 
De betrouwbaarheid van de vragen behorend tot de LOT-R test is onderzocht door Cronbach’s α te 
bepalen van de ingevulde antwoorden (92 respondenten). De Cronbach’s α van de vragenlijst in dit 
onderzoek bedraagt 0.704 en is daarmee voldoende betrouwbaar (≥ 0.70). Het weglaten van een item 
doet de alpha niet toenemen (zie tabel 1). 
Vragen uit de LOT-R test 
Cronbach's Alpha 
if Item Deleted 
In onzekere tijden verwacht ik meestal het beste. .630 
Als iets voor me mis kan gaan, gebeurt dat ook. .676 
Ik ben altijd optimistisch over mijn toekomst. .622 
Ik ga er haast nooit van uit dat dingen gebeuren zoals ik dat wil. .704 
Ik ga er zelden vanuit dat mij leuke dingen overkomen. .677 
In het algemeen verwacht ik dat mij eerder goede dingen overkomen dan slechte. .665 
 
Bron (vragen): Life Orientation Test-Revised (LOT-R; Scheier, Carver & Bridges, 1994). 
Tabel 1: Cronbach’s α betreffende de vragen uit de LOT-R test 
 
De uitkomst van de herwaardering van het psychologisch contract is bepaald aan de hand van de 
wekelijkse individuele antwoorden op de vraag inzake de triggers van afgelopen week (zie bijlage 1). 
Ten behoeve van de statistische analyse zijn alle herwaarderingen per respondent (maximaal zes, 
vanwege zes onderzoekweken) in een datamatrix verwerkt. De herwaarderingen zijn gecodeerd (1 = 
Ontbinding, 2 = Verslechtering, 3 = Reactivering en 4 = Verbetering). Na een eerste data-verkenning is 
gebleken dat er te weinig data aanwezig waren in de categorie “Ontbinding” om de associatiemaat te 
kunnen bepalen. Daarop is besloten slechts twee categorieën van herwaardering te onderscheiden: 
Ontbinding + Verslechtering (code 0 voor afwezig en code 1 voor aanwezig) en Reactivering + 
Verbetering (code 0 voor afwezig en code 1 voor aanwezig). De uitkomsten van alle deelnemers zijn 
daarna bekeken op hun frequentie van invullen inzake de herwaardering van het psychologisch 
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contract. Indien er minder dan 3 waarnemingen zijn opgenomen, zijn die respondenten uit de 
onderzoeksgroep verwijderd. Ook foutieve invullingen (“No answer selected”) zijn verwijderd voordat 
de analysetrajecten zijn gestart. Ten behoeve van moderatie analyse zijn de vier mogelijke 
herwaarderingen van het psychologisch contract opnieuw gecodeerd (Ontbinding = -2, Verslechtering 
= -1, Reactivering = 1 en Verbetering = 2). 
 
Kwalitatief onderzoek 
De inhoud van de triggers is verkregen uit de antwoorden van de respondenten op de vervolgvraag (na 
bevestigend antwoord op wel/geen trigger ervaren vandaag): “Ja, beschrijf a.u.b. iedere trigger van 
vandaag zo gedetailleerd mogelijk (open vraag)” (zie bijlage 1). 
De data betreffende de herwaardering van het psychologisch contract zijn afkomstig van de vraag uit 
de wekelijkse vragenlijst (zie ook bijlage 1), waarbij wel aangemerkt moet worden dat er aangenomen 
is dat de wekelijks gegeven herwaardering van het psychologisch contract ook gold voor alle triggers 
die in die week zijn opgemerkt. Er is in een tweede kwalitatieve analyseronde ook gekeken naar het 
antwoord op de vraag die gesteld is direct na het herwaarderen van het psychologisch contract: “Lees 
de hierboven gekozen stelling nogmaals en beslis over de mate waarin je dit hebt ervaren naar 
aanleiding van de trigger(s) afgelopen week (Nauwelijks/enigszins/in redelijke mate/in sterke mate/in 
zeer sterke mate)” (zie bijlage 1). Indien aldaar “in sterke mate of in zeer sterke mate” aangegeven is 
door de respondenten, zijn die triggers nog extra onderscheiden bij de kwalitatieve triggerindeling om 
zo een gedetailleerde analyse mogelijk te maken. Bij deze triggers is expliciet door de respondent 
aangegeven dat deze triggers in (zeer) sterke mate een relatie hebben met de herwaardering van het 
psychologisch contract van die week. Bij de overige triggers is dit in mindere mate het geval.  
Ter vaststelling van de categorieën laag en hoog optimismeniveau is van de beginscore (alle LOT-R-
items gesommeerd, na (om)codering voor geselecteerde items) gedeeld door zes (het aantal vragen). 
Na aftrek van de standaarddeviatie (σ = .50, zie tabel 2) zijn er twee categorieën ontstaan: laag 
optimismeniveau met een individuele gecentraliseerde respondentscore van ≤ 3.40 (betekent 
optimismescore ≤ 20 punten bij LOT-R-test, 15 respondenten) en een categorie hoog 
optimismeniveau met een individuele gecentraliseerde respondentscore van ≥ 4.40 (komt overeen 
met optimismescore van ≥ 27 punten bij LOT-R-test, 10 respondenten). Voor deze cijfermatige 
indeling is gekozen om de resultaten van het kwantitatieve en het kwalitatieve gedeelte met elkaar in 
verband te kunnen brengen. Van de respondenten die in deze twee categorieën ingedeeld zijn, zijn 
alle triggers inhoudelijk bekeken en ingedeeld. De operationalisering die gebruikt is voor het 
structureren, observeren en analyseren van de inhoud van de triggers betreft een overzicht van de 
onderzoekvariabelen van het JD-R model zoals weergegeven in bijlage 2 (Schaufeli, 2015). In het JD-R 
model kunnen zowel de negatieve als de positieve triggers uit dit ondergebracht worden, wanneer 
negatieve triggers ingedeeld worden als vallend onder de categorie werkeisen en positieve triggers bij 
de categorie energiebronnen. 
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3.4 Data-analyse 
 
Alle statistische analyses zijn uitgevoerd in SPSS versie 23 met geïmporteerde Process macro versie 
2.16 (Hayes, 2013). Na invoer van de data zijn de beschrijvende statistieken berekend om de 
eigenschappen van de steekproef te bekijken. Vervolgens is gekeken of er verbanden bestonden 
tussen de variabelen triggeraantal, optimismeniveau en herwaardering psychologisch contract door de 
associatiemaat te berekenen (Spearman’s rho). Als laatste is een hiërarchische multiple 
regressieanalyse in SPSS versie 23 uitgevoerd om te onderzoeken of optimisme een modererende rol 
heeft in het voorspellen van de herwaardering van het psychologisch contract aan de hand van het 
triggeraantal. In de eerste stap van de analyse zijn de onafhankelijke variabelen optimismeniveau en 
triggeraantal ingevoerd, met als afhankelijke variabele de herwaardering van het psychologisch 
contract (model 1). Om de tweede stap te kunnen uitvoeren is een nieuwe variabele (interactieterm) 
aangemaakt, ontstaan na vermenigvuldiging van de eerst gecentreerde variabelen optimisme en 
triggeraantal. Deze interactieterm is vervolgens toegevoegd, waardoor model 2 is ontstaan. Daarna is 
bekeken of het verschil tussen de modellen significant is.  
De triggers zijn inhoudelijk geanalyseerd met gebruikmaking van de indeling van de 
onderzoekvariabelen van het JD-R model (Schaufeli, 2015). Negatieve triggers zijn ingedeeld conform 
de categorieën van de werkeisen en positieve triggers conform de categorieën van de 
energiebronnen. De aldus ontstane indeling is gebruikt voor verdere kwalitatieve analyse. 
 
3.5 Methodologische criteria 
 
Betrouwbaarheid. Wat betreft de betrouwbaarheid van dit onderzoek zijn er drie algemene 
bedreigingen te kenschetsen (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2011), die achtereenvolgens worden 
besproken: proefpersoon-fout, tijdfout en waarnemer-effect. 
Proefpersoon-fout. Het is van groot belang dat de respondenten tot de onderzoeksdoelgroep behoren. 
De kans op deze fout is zo klein mogelijk gehouden door de potentiële respondenten te vragen of zij 
tot de beoogde onderzoeksgroep (docenten die nog actief lesgeven) behoren, alvorens zij konden 
deelnemen aan het onderzoek. 
Tijdfout. Het tijdstip waarop de waarnemingen worden uitgevoerd, moet gegevens opleveren die 
representatief zijn voor de tijdsperiode waarnaar onderzoek wordt gedaan. In dit onderzoek is 
getracht daar aan tegemoet te komen door de onderzoeksgegevens op elke werkdag te verzamelen. 
Het tijdstip van invullen door de docent van de gevraagde gegevens kon dagelijks door de docent zelf 
bepaald worden, binnen een tijdslot (vanaf 14:00-24:00 uur). Voor de wekelijkse vragenlijst is een 
andere invultijd gehanteerd (vrijdagmiddag 14:00-zondagavond 22:00 uur). De trigger(s) die op een 
werkdag ervaren is (zijn), dienden ook diezelfde werkdag gerapporteerd te worden. Het was voor de 
deelnemers niet mogelijk resultaten van eerder ingevulde triggers te raadplegen om zodoende de 
kans op beïnvloeding door “oude gegevens” van elke unieke triggerervaring zo gering mogelijk te 
maken. Aangezien het onderzoek waarnemingen betreft ten aanzien van het psychologisch contract in 
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tijden van verandering, kon en moest de trigger die op die werkdag ervaren werd ook op die dag 
gerapporteerd worden. Op deze manier werd ook het tijdsinterval tussen waarneming en rapportage 
zo klein mogelijk gehouden. 
Waarnemer-effect. Dit betreft het effect dat “het waargenomen worden” op een onderzoekspopulatie 
heeft. Om dit effect zo klein mogelijk te maken, zijn twee strategieën toegepast. Ten eerste is er zo 
min mogelijk persoonlijke interactie tussen respondenten en onderzoekers geweest. De dagelijkse link 
naar de onderzoeksvragen werd via een onpersoonlijk e-mailadres naar het werk e-mailadres van de 
docent verstuurd. Ten tweede is gestreefd naar enige vorm van gewenning, door de dagelijkse link 
telkens op min of meer hetzelfde tijdstip te versturen, waardoor de mogelijkheid geschapen werd, dat 
het invullen van de vragenlijst als een gewoonte gezien kon worden en niet meer als exceptioneel. 
Validiteit. Validiteit kan worden omschreven als enerzijds de mate waarin de methoden voor 
gegevensverzameling nauwkeurig meten wat ze zouden moeten meten en anderzijds de mate waarin 
onderzoeksresultaten werkelijk betrekking hebben op datgene waar ze betrekking op zouden moeten 
hebben (Saunders, Lewis, & Thornhill, 2011). 
Robson (2002) heeft onderzoek gedaan naar factoren die validiteit kunnen aantasten. Hier zullen 
alleen die drie factoren kort besproken worden, die relevant zijn voor dit onderzoek: geschiedenis, 
test en ambiguïteit omtrent de causale richting. 
Geschiedenis. Gebeurtenissen uit het (recente) verleden kunnen nog enige tijd hun nawerking hebben 
in de werkomgeving. In dit onderzoek maakt juist het feit dat een werknemer zelf elke dag zijn/haar 
ervaringen en gedachten schriftelijk kenbaar maakt, het mogelijk zeer dicht bij de ervaren 
werkelijkheid te komen, omdat de tijd tussen ervaring en rapportage relatief kort is en waardoor de 
kans op afwijkingen (bijv. door vervormde herinneringen) zo klein mogelijk is. Tevens is getracht deze 
factor te minimaliseren door ook specifiek te vragen naar triggers die in het verleden ervaren zijn (in 
verband met mogelijke nawerking van eerdere triggers). Zo konden ook triggers die mogelijk op niet-
werkdagen ervaren werden, toch gerapporteerd worden. 
Test. Het eindresultaat wordt beïnvloed door het meten zelf. In dit onderzoek is het inderdaad niet uit 
te sluiten dat de “triggergevoeligheid” verandert doordat de triggers, indien ervaren, dagelijks onder 
woorden gebracht moeten worden. Het dagelijks onder woorden brengen van triggers zou ook een 
louterend effect op kunnen leveren, waardoor het algeheel welbevinden kan stijgen en de 
triggergevoeligheid beïnvloed wordt. Aan de andere kant bestaat de kans dat het dagelijks aandacht 
besteden aan triggers juist een triggeraversie opwekt of een verhoogde prikkelgevoeligheid (positief 
of negatief, afhankelijk van persoonlijke kenmerken en de triggerinhoud). 
Ambiguïteit omtrent de causale richting. Het is theoretisch denkbaar dat de werknemers gaan letten 
op de trigger(s) die zij ervaren, waardoor hun gedachten of beschrijvingen hierover in aantal en 
inhoud kunnen wijzigen. 
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4. Resultaten 
 
De resultaten zullen behandeld worden aan de hand van de gestelde onderzoeksvragen, waarbij de 
resultaten behorend bij onderzoeksvragen 1, 2, 3 en 4 in paragraaf 4.1 behandeld zullen worden en 
onderzoeksvraag 5 in paragraaf 4.2.1 en onderzoeksvraag 6 in paragraaf 4.2.2. 
 
4.1 Relatie tussen triggeraantal, optimismeniveau en herwaardering 
psychologisch contract 
 
Met behulp van SPSS zijn de beschrijvende statistieken opgesteld van de variabelen triggeraantal, 
optimismeniveau en herwaardering van het psychologisch contract (zie tabel 2). In deze tabel zijn ook 
de gecentraliseerde waarden opgenomen van deze variabelen. De interactieterm is het product van 
de gecentraliseerde variabelen triggeraantal en optimismeniveau. 
 
 
 
 Trigger-
aantal 
Trigger- 
aantal 
(gecentr.) 
Optimisme- 
niveau 
(score) 
Optimisme- 
niveau 
(gewogen) 
Optimisme-
niveau 
(gecentr.) 
Interactie 
term  
PC 
herwaar- 
dering 
(gecentr.) 
N Valid 552,00 552,00 552,00 552,00 552,00 552,00 552,00 
 Missing 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 0,00 
Mean  0,98 0,00 23,38 3,90 0,00 -0,05 0,00 
Std. Error of Mean 0,04 0,04 0,13 0,02 0,04 0,04 0,04 
Median  1,00 0,02 23,00 3,83 -0,13 0,00 0,64 
Mode  1,00 0,02 23,00 3,83 -0,13 0,14 0,64 
Std. Deviation 0,94 1,00 3,02 0,50 1,00 0,97 1,00 
Variance  0,87 1,00 9,10 0,25 1,00 0,95 1,00 
Range  3,00 3,21 14,00 2,33 4,64 7,89 3,46 
Minimum 0,00 -1,05 15,00 2,50 -2,78 -3,86 -1,96 
Maximum 3,00 2,16 29,00 4,83 1,86 4,02 1,51 
 
Tabel 2: Kruistabel met triggeraantal, optimismeniveau en herwaardering psychologisch contract  
 
 
De afzonderlijke frequenties van het aantal ingevulde herwaarderingen van het psychologisch contract 
binnen de onderzoeksperiode van zes weken, zijn te vinden in tabel 3. 
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Herwaardering PC Frequentie Percentage 
0 (niet ingevuld) 29 5,3 
Ontbinding 10 1,8 
Verslechtering 211 38,2 
Reactivering 229 41,5 
Verbetering 73 13,2 
Totaal 552 100,0 
 
Tabel 3: Frequentietabel herwaardering psychologisch contract 
 
Ordinale associatiemaat: Spearman’s rangcorrelatiecoëfficiënt. De meetschalen van de verschillende 
variabelen zijn verschillend voor triggers (ratioschaal, discrete variabelen, niet-categorisch), voor het 
optimismeniveau (ordinale schaal, categorisch gemaakt ten behoeve van correlatie analyse) en voor 
de herwaardering van het psychologisch contract (ordinale schaal, categorisch). De verschillende 
relaties zijn daarom onderzocht met de Spearman’s rangcorrelatiecoëfficiënt. De resultaten van deze 
analyse zijn te zien in tabel 4. 
 
  Spearman’s rho  
(rangcorrelatiecoëfficiënt) 
1 2 3 4 5 6 7 
1 Trigger aantal         
2 PC (Ontb+Versl en React+Verb.) -.149**       
3 PC Ontbinding + Verslechtering  .165** -.797**      
4 PC Reactivering + Verbetering -.155**  .975** -.901**     
5 Optimismeniveau (gecentr.) -.056  .093* -.108*  .108*    
6 Laag optimismeniv. (gecentr.)  .094* -.109*  .130** -.122** -.645**   
7 Midden optimismeniv. (gecentr.) -.016  .077 -.083  .076  .155** -.723**  
8 Hoog optimismeniveau 
(gecentr.) 
-.090*  .019 -.036  .036  .544** -.154** -.572** 
 
* 𝜌 < .050, ** 𝜌 < .001  
 
Tabel 4: Spearman’s rangcorrelatiecoëfficiënt van triggeraantal, optimismeniveau en herwaardering 
psychologisch contract (N = 552) 
 
Uit de correlatieanalyse voor het aantal triggers en de herwaardering van het psychologisch contract 
(totaal categorie) bleek er een significant, negatief verband te bestaan (𝜌 (552) = -.149, 𝜌  < .001). 
Naarmate er meer triggers gerapporteerd werden, bleek de totale herwaardering van het 
psychologisch contract te dalen. Wanneer de herwaardering van het psychologisch contract wordt 
opgesplitst in een “negatieve” categorie (PC Ontbinding + Verslechtering) en een “positieve” categorie 
(PC Reactivering + Verbetering), blijkt dat het triggeraantal significant positief correleert met de 
categorie PC Ontbinding + Verslechtering (𝜌 (552) = .165, 𝜌  < .001) en significant negatief correleert 
met de categorie PC Reactivering + Verbetering. (𝜌 (552) = -.155, 𝜌  < .001). Een hoger triggeraantal 
duidt op een vergrote negatieve herwaardering van het psychologisch contract (ontbinding en 
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verslechtering) en een verkleining van de positieve herwaardering, dus minder herwaardering in de 
categorie reactivering en verbetering van het psychologisch contract. 
Uit de correlatieanalyse is gebleken dat het verband tussen het aantal triggers en het optimismeniveau 
pas significant werd, wanneer de optimismecategorieën opgesplitst werden in laag, midden en hoog. 
Tussen het triggeraantal en een laag optimismeniveau bleek een significant positief verband te 
bestaan (𝜌 (552) = .094, 𝜌  < .050): een hoger aantal gerapporteerde triggers duidt op een lager 
optimismeniveau. Tussen triggeraantal en hoog optimismeniveau bleek een significant negatief 
verband te bestaan (𝜌 (552) = -.090, p < .050).  Bij een hoger optimismeniveau, zullen naar 
verwachting minder triggers gerapporteerd worden. 
De correlatie tussen het optimismeniveau  en de herwaardering van het psychologisch contract (totaal 
categorie) toont een significant, positief verband (𝜌 (552) = .093, p < .050). Een hoger 
optimismeniveau leidde tot een hogere waardering van het psychologisch contract. Dit komt overeen 
met de correlaties gevonden tussen optimismeniveau (totaal) en de uitsplitsingen van de 
herwaarderingscategorieën, resp. bij PC Ontbinding en Verslechtering (𝜌 (552) = -.108, p < .050) en bij 
PC Reactivering en Verbetering (𝜌 (552) = .108, p < .050). Bij een uitsplitsing van het optimismeniveau 
blijkt dat een laag optimismeniveau significant positief correleert met herwaarderingscategorie PC 
Ontbinding + Verslechtering (𝜌 (552) = .130, p < .010) en significant negatief met PC Reactivering + 
Verbetering (𝜌 (552) = -.122, p < .010). Een lager optimismeniveau zou leiden tot een lagere 
herwaardering van het psychologisch contract en minder tot een hogere herwaardering van het 
psychologisch contract. 
Moderatie analyse. Om onderzoeksvraag 4 te kunnen beantwoorden (wordt de relatie tussen aantal 
triggers en herwaardering psychologisch contract gemodereerd door een bepaald optimismeniveau) is 
vervolgens gekeken of het optimismeniveau fungeert als moderator op de relatie tussen het 
triggeraantal en de herwaardering van het psychologisch contract. In de eerste stap van de analyse 
zijn als onafhankelijke variabelen het optimismeniveau (moderator) en het triggeraantal (predictor) 
ingevoerd met de herwaardering van het psychologisch contract als afhankelijke variabele. Om 
potentiële hoge multicollineariteit met de interactieterm te vermijden, zijn de variabelen 
optimismeniveau en triggeraantal gecentreerd en is er een aparte interactieterm gecreëerd (Aiken & 
West, 1991). Uit de multiple regressie analyse (moderatie) bleek dat de herwaardering van het 
psychologisch contract voor slechts 3% te verklaren was door de ingebrachte variabelen 
optimismeniveau en triggeraantal (R² = .03, F (3,548) = 5.05, p = .002). Het optimismeniveau bleek een 
significante (positieve) voorspeller in het model te zijn (𝛽 = .116, p = .006). Het triggeraantal bleek een 
significante (negatieve) voorspeller voor de herwaardering van het psychologisch contract te zijn (𝛽 = -
.101, p = .017). De interactie tussen het optimismeniveau en het triggeraantal bleek niet significant 
aanwezig en voegt derhalve op uiterst gering niveau iets toe aan het model (ΔR² = .002, ΔF (1,548) = 
1.12, p = .289). De resultaten hiervan zijn te vinden in tabel 5. 
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  PC Herwaardering (totaal)  
model 1 
PC Herwaardering (totaal)  
model 2 (met interactie term)  
Variabele B SE β β B SE β β 
Intercept -.655 .388   -.648 .388   
Optimismeniveau  .266 .097  .116***  .266 .097  .116*** 
Triggeraantal -.125 .052 -.101** -.127 .052 -.103** 
Interactie term    .053 .050  .045* 
           
R² (Δ R²)  .03    .03 (.002)    
F (Δ F) 7.01****     5.05*** (1.12)*     
 
* p = .289, **p < .050, ***p <  .010, ****p = .001 
 
Tabel 5: Resultaten moderatie analyse inzake triggeraantal en optimismeniveau als voorspellers van de 
herwaardering van het psychologisch contract (N = 552) 
 
Indien de zeer zwakke interactie (moderatie) uitgezet wordt in een grafiek is het (zeer geringe) 
versterkend effect zichtbaar van de hoogte van het optimismeniveau op de relatie tussen het aantal 
triggers en de herwaardering van het psychologisch contract (zie grafiek 1). Wanneer het triggeraantal 
toeneemt, neemt de herwaardering van het psychologisch contract verhoudingsgewijs meer af bij een 
laag optimismeniveau (daalt sneller), dan bij een hoog optimismeniveau. Respondenten die een hoog 
triggeraantal rapporteren en een laag optimismeniveau hebben, zullen naar verwachting een lagere 
herwaardering van het psychologisch contract aangeven (zie grafiek 3). Voor respondenten met een 
hoog optimismeniveau, zal een toenemend triggeraantal een geringer effect (minder verschuiving) 
hebben op hun herwaardering van het psychologisch contract in negatieve zin, dan voor 
respondenten met een laag optimismeniveau.  
 
 
Grafiek 1: Interactie grafiek tussen triggeraantal en herwaardering psychologisch contract bij  
verschillende optimismeniveaus 
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4.2 Relatie tussen triggerinhoud, optimismeniveau en herwaardering 
psychologisch contract 
 
De resultaten van de onderzochte inhoudelijke relatie tussen het optimismeniveau en de inhoud van 
de gerapporteerde triggers (vijfde onderzoeksvraag) worden getoond in paragraaf 4.2.1. Tot slot 
worden in paragraaf 4.2.2 de resultaten met betrekking tot de zesde onderzoeksvraag (relatie inhoud 
triggers, optimismeniveau en herwaardering psychologisch contract) getoond. 
 
4.2.1 Relatie tussen triggerinhoud en optimismeniveau 
 
Gedurende de onderzoeksperiode zijn door de respondenten met een laag en hoog optimismeniveau 
(resp. 15 en 10 respondenten) in totaal 136 triggers gerapporteerd, waarvan 15% positief en 85% 
negatief (resp. 21 en 115 triggers). Aan de hand van de onderzoek-variabelen van het JD-R model zijn 
de gerapporteerde triggers ingedeeld en kwalitatief geanalyseerd (Schaufeli, 2015).  
Laag optimismeniveau. Van het totaal aantal triggers uit deze groep (15 respondenten, 94 triggers), 
valt 86% inhoudelijk onder de werkeisen (81 negatieve triggers) en 14% onder de energiebronnen (13 
positieve triggers). Het merendeel van de bij werkeisen ondergebrachte triggers is te vinden in de 
categorie Organisatiebelasting, waarbij vooral ongewenst gedrag (31 triggers) de meeste triggers 
oplevert, gevolgd door bureaucratie (12 triggers). Bij de categorie kwantitatieve belasting zijn alle 
triggers in te delen bij de werkdruk (17 triggers).  Enkele illustratieve voorbeelden van de inhoud van 
negatieve triggers (werkeisen) bij een laag optimismeniveau zijn te vinden in tabel 6. Het cijfermatig 
overzicht is te vinden in bijlage 2. 
 
Categorie 
Triggerinhoud (werkeisen: negatieve triggers; laag 
optimismeniveau) 
W2.1 Kwantitatieve 
belasting, werkdruk 
“Een MT-bericht waarin wij op ongepaste wijze worden vergeleken met 
andere opleidingen. Een aanpassing van een folder die op dezelfde dag 
moet. Twee dagen om binnen de vakgroep aan te geven of wij mee willen 
doen aan een pitch voor onze opleiding. Ziekte van een collega die wij 
moeten opvangen.  Dit alles in de afgelopen twee dagen van de week. “ 
(W2.1, 56.4) 
 
W3.1 Organisatie-belasting, 
veranderingen 
“Te horen gekregen wie er mag blijven en wie niet. Dit in de 
wandelgangen.” (W3.1, 38.3) 
 
W3.2 Organisatie-belasting, 
bureaucratie 
“Ik had afgesproken een les te geven voor een dubbele groep. Het 
toegewezen lokaal is echter ongeschikt. Bovendien stonden er spullen van 
een groep waarvan de leden ten onrechte dachten dat ze de hele dag in 
het lokaal konden zitten. Ik moest 15 minuten aan de telefoon blijven 
hangen om te horen dat er geen beter lokaal beschikbaar was.” (W3.2, 
57.5) 
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“Nu heeft de internationaliseringscommissie zo lang staan keutelen met 
het bedenken van regels dat ik een ander hotel kan gaan boeken... (...) ... 
voorheen deed ik alles zelf. Nu moet je formulieren invullen, toestemming 
krijgen, een nummer voor financiën en nog veel meer. Maar je moet wel je 
eigen bankpas gebruiken en achter studenten aan die niet betalen....van 
de ene kant begrijpelijk, maar de bureaucratie maakt alles zeer traag. 
Ergerlijk!” (W3.2,15.6) 
 
W3.3 Organisatie- 
belasting, ongewenst 
gedrag 
“Het lokaal waarin ik les ging geven bleek een beetje een bende... tafels en 
stoelen op de verkeerde plaats, loshangende kabels, dozen in de 
vensterbank.“ (W3.3, 16.1) 
 “Vanmorgen werd ik gebeld door een docent van de 
managementopleidingen over een cursist. Deze cursist moet morgen de 
eindopdracht presenteren. De docent heeft op de valreep en werkstuk 
afgekeurd van deze cursist en met hem vanmorgen aan de telefoon flink 
woorden gehad. Ze had aangegeven het ook aan mij door te geven en gaf 
aan dat deze cursist mij waarschijnlijk ook nog wel zou bellen.“ (W3.3, 
14.7) 
 
Tabel 6: Overzicht van enkele negatieve triggers bij een laag optimismeniveau  
 
Bij de positieve triggers (energiebronnen) vallen de meeste triggers onder de categorie organisatie 
energiebronnen, waarbij de helft van de triggers onder communicatie valt (zie bijlage 2). Enkele 
illustratieve voorbeelden van de inhoud van positieve triggers (werkeisen) bij een laag 
optimismeniveau zijn te vinden in tabel 7. 
 
Categorie 
Triggerinhoud (energiebronnen: positieve triggers; laag 
optimismeniveau) 
B2.5 Werk energiebronnen, 
gebruik van vaardigheden 
“Een super dag waarin ik samen met een collega in co-teaching een 
opstart maakte van een nieuwe module. wat een inspirerende 
bijeenkomst met gemotiveerde en enthousiaste, gretige studenten. wat 
een feestje!” (B2.5, 71.4) 
 
B3.1 Organisatie energie-
bronnen, communicatie 
“Duidelijke nieuwsbrief van het MT.” (B3.1, 59.5) 
 
 
B3.3 Organisatie energie-
bronnen, vertrouwen in de 
leiding 
“Gesprek met leidinggevende over afgelopen tijd, leverde ruimte voor mijn 
eigen zorg, en leverde gesprek over 2e lesplaats en bezuinigingen. dit liep 
uit, ik was daardoor te laat in mijn eigen regelteam.” (B3.3, 82.2) 
 
B4. Groei energiebronnen, 
prestatiefeedback 
“Een zeer positieve reactie op mijn werkzaamheden. ik bemerk steeds 
meer focus en eigenaarschap op mijn eigen werkzaamheden door flexibel 
met werktijden om te gaan. Dit past helemaal bij mij (0,5 FTE). ik ben 
iemand met veel doorzetting, wilskracht en veel ideeën.” (B4.1, 71.5) 
 
Tabel 7: Overzicht van enkele positieve triggers bij een laag optimismeniveau  
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Hoog optimismeniveau. Van het totaal aantal triggers uit deze groep (10 respondenten, 42 triggers), 
valt 81% inhoudelijk onder de werkeisen (34 negatieve triggers) en 19% onder de energiebronnen (8 
positieve triggers). Organisatiebelasting bleek ook hier de categorie te zijn waar de meeste triggers zijn 
ondergebracht, met bureaucratie als meest scorende categorie (9 triggers), gevolgd door 
veranderingen en ongewenst gedrag (beiden 6 triggers). Onder de kwantitatieve belasting is alleen 
melding gemaakt van de werkdruk. Enkele illustratieve voorbeelden van de inhoud van negatieve 
triggers (werkeisen) bij een hoog optimismeniveau zijn te vinden in tabel 8. 
 
Categorie Triggerinhoud (werkeisen: negatieve trigger; hoog optimismeniveau) 
W2.1 Kwantitatieve 
belasting, werkdruk 
“Studiedag over toetsen. Aangekondigd en mezelf uit vrije wil opgegeven. De 
thematiek hangt samen met mijn taken. In die zin misschien geen trigger, maar 
het doorbreekt wel ernstig de gang van zaken.” (W2.1, 78.3) 
 “Ik heb op het moment een piek in mijn werkdruk en daar kwam vandaag nog een 
taak bovenop waarmee ik geen rekening heb gehouden en die op korte termijn af 
moet.” (2.1, 58.2) 
W3.1 Organisatie-
belasting, veranderingen 
“Afgelopen vrijdag hebben we een mail gekregen dat de curriculumvernieuwing 
m.i.v. aankomende september ingevoerd gaat worden. Dit weekend hebben een 
aantal collega's een bijeenkomst voor vandaag gepland. Ze maken zich zorgen dat 
het tempo van invoering ten kostte gaat van de kwaliteit en over de werkdruk. Er is 
vandaag met het hele team gesproken met het MT. Op zich was het tijdstip van 
invoering al langer bekend. Maar de onvrede komt nu naar buiten. Eigenlijk heb ik 
er zelf niet zo'n last van. Misschien een dikke huid gekregen in de loop van de tijd. 
Ik vraag me wel af of de kwaliteit van het (...)onderwijs op peil kan blijven. Het 
aantal studiepunten gaat weer omlaag. (Maar daar ben ik ook inmiddels wel aan 
gewend geraakt). In ieder geval zijn we daarover nog in gesprek.” (W3.1, 65.3) 
 
W3.2 Organisatie-
belasting, bureaucratie 
“Bij aanvraag voor een emailadres werd ik geconfronteerd met bureaucratie 
binnen het instituut, waarbij een staf afdeling zich inhoudelijk positie aanmat, op 
een issue waarvan ik denk dat ze daar niet over gaan. Het vertraagde het primaire 
proces in elk geval wel.”(W3.2, 04.2) 
W3.3 Organisatie-
belasting, ongewenst 
gedrag 
“Bij een vergadering van een commissie waar ik als voorzitter van een 
(onderliggende) commissie moet verschijnen blijkt dat er meer opdrachten door 
mijn commissie moeten worden gedaan dan dat er tijd voor beschikbaar is gesteld. 
Dit is een behoorlijke wijziging ten opzichte van de jaren ervoor. De taken worden 
uitgebreid, het aantal uren niet, die gaan zelfs omlaag. De taken hebben te maken 
met de te borgen kwaliteit van het onderwijs (administratief meer vastleggen dus). 
De trigger betekent meer werk waarbij ongetwijfeld weer een beroep zal worden 
gedaan op de eigen tijd van mijzelf en van de andere commissieleden. Als 
docenten doen we dit al zo vaak, in eigen tijd werken aan kwaliteitsverbetering. 
Dat is echter minder een trigger omdat dit van "onderop" komt Dit ervaar ik wel 
als een trigger omdat het wordt opgelegd.“ (W3.3, 80.7) 
 
Tabel 8: Overzicht van enkele negatieve triggers bij een hoog optimismeniveau 
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Bij de positieve triggers (energiebronnen) kunnen de meeste triggers ingedeeld worden bij de 
categorie organisatie energiebronnen, met de helft van de triggers ondergebracht bij communicatie. 
Enkele illustratieve voorbeelden van de inhoud van positieve triggers (energiebronnen) bij een hoog 
optimismeniveau zijn te vinden in tabel 9. 
 
Categorie Triggerinhoud (energiebronnen: positieve triggers; hoog 
optimismeniveau) 
B1.4 Sociale energie-
bronnen, teameffectiviteit 
“Collega was ziek. Hij vroeg mij of ik zijn onderzoeksgroep wilde samenvoegen 
met mijn onderzoeksgroep.” (B1.4, 83.1) 
B3.1 Organisatie energie-
bronnen, communicatie 
“Gesprek met leidinggevende over de teaminzet en eigen inzet.” (B3.1, 01.4) 
B4.1 Groei energiebronnen, 
prestatiefeedback 
“Ik kreeg een mailtje waarin werd aangegeven door een externe partij waar ik 
veel mee samenwerk dat die het ontzettend jammer vond dat ik daar over een 
jaar mee ga stoppen. Goede verstandhouding, prima zakelijke afstemming.” 
(B4.1, 05.8) 
 
Tabel 9: Overzicht van enkele positieve triggers bij een hoog optimismeniveau 
 
 
4.2.2 Relatie tussen triggerinhoud, optimismeniveau en herwaardering psychologisch 
contract 
 
De zesde onderzoeksvraag heeft betrekking op de relatie tussen de triggerinhoud, het 
optimismeniveau en de herwaardering van het psychologisch contract.  
Negatieve triggers. Bij de herwaarderingscategorie Verslechtering zijn veruit de meeste negatieve 
triggers (werkeisen) gerapporteerd. Dit geldt voor beide optimismeniveaus: 49 triggers (laag 
optimismeniveau) en 17 triggers (hoog optimismeniveau)). Daarna volgt herwaarderingscategorie 
Reactivering met 20 triggers (laag optimismeniveau) en 11 triggers (hoog optimismeniveau). Het 
overzicht van de rangschikking van de negatieve triggers (werkeisen) onder de verschillende 
herwaarderingen van het psychologisch contract is te vinden in tabel 10. 
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Herwaardering Psychologisch 
Contract  
Ontbinding Verslechtering Reactivering Verbetering 
W. Werkeisen 
(triggerlading negatief) 
Laag 
ON 
Hoog 
ON 
Laag 
ON 
Hoog 
ON 
Laag 
ON 
Hoog 
ON 
Laag 
ON 
Hoog 
ON 
W1 Kwalitatieve belasting (totaal) 
W1.1 Emotionele belasting 
W1.2 Geestelijke belasting 
W1.3 Lichamelijke belasting 
W1.4 Werk-privéconflict 
 (1) 
 
- (1) 
(3) 
- (1) 
- (1,1) 
 
 (4) 
- (2) 
- (2) 
(2) 
- (1) 
- (1) 
 
 
(1) 
- (1) 
 
W2 Kwantitatieve belasting 
(totaal) 
W2.1 Werkdruk 
W2.2 Onderbelasting 
W2.3 Tempo van verandering 
  (12) 
-(11,1) 
(2) 
- (2) 
(5) 
- (5) 
(3) 
- (2,1) 
 
 
 
 
(1) 
- (1) 
W3 Organisatiebelasting (totaal) 
W3.1 Veranderingen 
W3.2 Bureaucratie 
W3.3 Ongewenst gedrag 
W3.4 Rolconflicten 
W3.5 Conflicten met anderen 
(8) 
- (1) 
- (1) 
- (3,1) 
- (1,1) 
 (34) 
- (8) 
- (6,2) 
-(15,1) 
- (2) 
(15) 
-(4) 
-(3,1) 
- (4,1) 
- (1) 
- (1) 
(11) 
 
- (1) 
- (9) 
- (1) 
(6) 
- (2) 
- (1,1) 
- (1) 
- (1) 
(4) 
 
- (2) 
- (2) 
(3) 
 
- (3) 
 
 
Totalen 8 1 49 17 20 11 4 5 
ON = optimismeniveau 
Tabel 10: Overzicht van negatieve triggers (aantallen) per optimismeniveau per herwaardering van het 
psychologisch contract  
 
Na het beantwoorden van de vraag betreffende de herwaardering van het psychologisch contract (zie 
bijlage 1), is een vervolgvraag gesteld: “Lees de hierboven gekozen stelling nogmaals en beslis over de 
mate waarin je dit hebt ervaren naar aanleiding van de trigger(s) afgelopen week”. Een aantal 
respondenten heeft deze vraag met “in sterke mate” of “in zeer sterke mate” beantwoord. Van de 
triggers uit deze weken mag dus verondersteld worden dat ze in de door de respondent zelf 
aangegeven mate (sterk/zeer sterk) geleid hebben tot de gegeven herwaardering van het 
psychologisch contract in die week. De triggers waar dit voor geldt, zijn afzonderlijk met een rood 
cijfer aangegeven in tabel 10 en 11. Hieruit blijkt ten aanzien van de werkeisen (negatieve triggers, 
rode cijfers in tabel 10) dat deze triggers die in (zeer) sterke mate verantwoordelijk zijn voor de 
herwaardering van het psychologisch contract, vrijwel allemaal betrekking hebben op de 
organisatiebelasting (13 triggers) en dat dit geldt voor alle vormen van herwaardering en bij beide 
optimismeniveaus. Slechts 4 triggers vallen in andere categorieën van werkeisen (zie tabel 10, rode 
cijfers). 
Positieve triggers. Wat betreft het aantal positieve triggers (energiebronnen) is er geen verschil tussen 
de herwaarderingscategorieën Verslechtering en Verbetering (beiden 9 triggers). Het overzicht van de 
rangschikking van de positieve triggers (energiebronnen) onder de verschillende herwaarderingen van 
het psychologisch contract is te vinden in tabel 11. 
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Herwaardering Psychologisch 
Contract 
Ontbinding Verslechtering Reactivering Verbetering 
B. Energiebronnen 
(triggerlading positief) 
Laag 
ON 
Hoog 
ON 
Laag 
ON 
Hoog 
ON 
Laag 
ON 
Hoog 
ON 
Laag 
ON 
Hoog 
ON 
B1 Sociale energiebronnen (totaal) 
B1.1 Steun collegae 
B1.2 Steun leiding 
B1.3 Teamsfeer 
B1.4 Teameffectiviteit 
B1.5 Rolduidelijkheid 
B1.6 Voldoen aan verwachtingen 
B1.7 Waardering 
     (1) 
 
 
 
+ (1) 
 
 
(1) 
 
 
+ (1) 
 
B2 Werk energiebronnen (totaal) 
B2.1 Regelruimte 
B2.2 Passend werk 
B2.3 Afwisseling 
B2.4 Inspraak 
B2.5 Gebruik van vaardigheden 
B2.6 Hulpmiddelen 
  (1) 
+ (1) 
 (2) 
+ (1) 
 
 
 
 
+ (1) 
 (2) 
 
+ (1) 
 
 
+ (1) 
(1) 
+ (1) 
 
 
B3 Organisatie energiebronnen 
(totaal) 
B3.1 Communicatie 
B3.2 Richting (alignment) 
B3.3 Vertrouwen in leiding 
B3.4 Rechtvaardigheid 
B3.5 Beloning 
B3.6 Waardencongruentie 
  (6) 
 
+ (3) 
+ (1) 
+ (1) 
+ (1) 
(1) 
 
 
+ (1) 
 
 
 
   (3) 
 
+ (2) 
 
 
+ (1) 
B4 Groei energiebronnen (totaal) 
B4.1 Prestatiefeedback 
B4.2 Leer- en ontwikkelings-
mogelijkheden 
B4.3 Loopbaanperspectief 
   (1) 
+ (1) 
  (1) 
+ (1) 
(1) 
+ (1) 
 
Totalen 0 0 7 2 2 1 4 5 
ON = optimismeniveau 
Tabel 11: Overzicht van alle positieve triggers (energiebronnen) gerangschikt naar de herwaardering 
van het psychologisch contract 
 
De triggers die in (zeer) sterke mate verantwoordelijk zijn voor de herwaardering van het 
psychologisch contract (rode cijfers, zie tabel 11) vrijwel allemaal betrekking hebben op de 
herwaarderingscategorie  Verbetering zijn ondergebracht (3 triggers in het rood aangegeven, zie tabel 
11).   
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4.3 Beperkingen van de onderzoeksresultaten 
 
Tijdens en na de uitvoering van het onderzoek zijn een aantal beperkingen naar voren gekomen. De 
belangrijkste beperking is geweest dat dit onderzoek is uitgevoerd bij slechts een beroepsgroep: 
docenten in het hoger onderwijs. Hier dient rekening mee gehouden te worden bij de interpretatie 
van de resultaten. Als tweede beperking is te noemen het verschil in opvatting van de respondenten 
over het begrip trigger. Ondanks het feit dat er bij de start van het onderzoek aan alle respondenten 
dezelfde definitie is meegegeven, heeft dit toch geleid tot diverse persoonlijke interpretaties van dit 
begrip. Deze constatering is vooral van belang bij de kwalitatieve analyse (inhoud van de trigger). De 
derde beperking heeft betrekking op de gebruikte indeling ten behoeve van de analyse van de inhoud 
van de trigger. Deze inhoud is ingedeeld volgens de onderzoekvariabelen die worden onderscheiden 
bij het JD-R model en niet opgebouwd vanuit een gefundeerde theoriebenadering die wellicht meer 
recht zou doen aan de veelzijdigheid van de interpretatie van het begrip trigger. Als vierde beperking 
kan worden genoemd dat in de toelichting aan de respondent (te) weinig aandacht is besteed, aan het 
feit dat een trigger twee ladingen kan hebben: negatief, maar ook zeker positief. Hierdoor kunnen de 
antwoorden met betrekking tot de triggerinhoud mogelijk een vertekend beeld schetsen met 
betrekking tot de herwaardering van het psychologisch contract. Er zijn aanmerkelijk minder positieve 
triggers gerapporteerd. Dit aantal zou wellicht anders kunnen zijn als er wel meer aandacht aan deze 
mogelijkheid was besteed bij de toelichting op het onderzoek. Door deze beperkingen is de 
representativiteit en de externe validiteit laag.  
Door naast kwantitatief onderzoek ook kwalitatief onderzoek te doen is getracht de variabelen in een 
meer breder perspectief te plaatsen, doordat op deze wijze ook meningen, houding en gedrag (en 
soms ook achterliggende motieven) in beperkte mate verzameld konden worden. Deze kwalitatieve 
gegevens konden zo ter aanvulling op de kwantitatieve resultaten in beeld gebracht worden, teneinde 
een meer completer beeld inzake de variabelen triggerinhoud en –aantal, optimismeniveau en 
herwaardering psychologisch contract te schetsen, zoals mogelijke patronen. Gezien de (beperkende) 
keuze van het optimismeniveau (gebaseerd op kwantitatieve gegevens is een verdeling laag en hoog 
gemaakt) kan niet gegarandeerd worden dat alle relevante variaties in meningen, opvattingen, 
gevoelens en motivaties de mogelijkheid hebben gekregen zich te manifesteren binnen de steekproef 
en binnen het onderzoek (Groenland, 2001). De beperking van het kwalitatieve gedeelte van dit 
onderzoek is dan ook dat de volledige geldigheid en generaliseerbaarheid van de bevindingen niet kan 
worden gegarandeerd.  
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5. Conclusies, discussie en aanbevelingen 
 
5.1 Conclusies 
 
Dit onderzoek is gericht op beantwoording van de centrale vraag omtrent de invloed die het 
optimismeniveau heeft op het optreden van triggers (aantal, inhoud) en welke gevolgen dat heeft 
voor de herwaardering van het psychologisch contract. 
 
Uit de kwantitatieve analyse is gebleken dat er significante verbanden bestaan tussen het 
triggeraantal en het optimismeniveau, tussen het optimismeniveau en de herwaardering van het 
psychologisch contract en tussen het triggeraantal en de herwaardering van het psychologisch 
contract. Het aantal triggers kan inderdaad gezien worden als een indicator voor de herwaardering 
van het psychologisch contract. Het ervaren van een groot aantal triggers kan gezien worden als een 
indicator voor het herwaarderen van het psychologisch contract in negatieve zin (grotere kans op 
verslechtering en ontbinding). Het ervaren van een klein aantal triggers in de werkomgeving kan 
duiden op een grotere kans voor een herwaardering van het psychologisch contract in positieve zin 
(reactivering of verbetering). De modererende rol van het optimismeniveau in de relatie tussen het 
triggeraantal en de herwaardering van het psychologisch contract was wel (zeer) zwak positief 
aanwezig, maar niet significant te noemen. 
 
Uit de kwalitatieve analyse is gebleken dat de inhoud van de triggers verschilt bij laag en hoog 
optimismeniveau en dat er ook van een inhoudelijke relatie gesproken kan worden tussen de triggers 
en de herwaardering van het psychologisch contract, bij een bepaald optimismeniveau. De 
inhoudsanalyse van de triggers toont aan dat bij beide optimismeniveaus de werkomgeving van de 
respondent (de organisatie) een zeer grote rol speelt bij het ervaren van triggers. Zowel bij de 
negatieve triggers (werkeisen), als bij de positieve triggers (energiebronnen) is de organisatie zelf het 
meest voorkomende onderwerp. Opvallend hierbij is dat ongewenst gedrag (veel opgemerkt door 
respondenten met een laag optimismeniveau)  en bureaucratie (veel opgemerkt door respondenten 
met een hoog optimismeniveau) hoog scoren. 
 
 
5.2 Discussie 
 
Allereerst wordt gereflecteerd op de betrouwbaarheid en validiteit genoemd in hoofdstuk 3. Daarna 
zal duidelijk worden gemaakt hoe de onderzoeksresultaten bijdragen aan de wetenschappelijke 
literatuur. De paragraaf wordt afgesloten met een analyse van de resultaten van het onderzoek ten 
opzichte van de theoretische verwachtingen die aan het eind van hoofdstuk 2 zijn geuit.  
Betrouwbaarheid. Er zijn geen proefpersoon-fouten bekend. Er kan wel gesproken worden van een 
tijdfout, aangezien een van de vijf Hogescholen het onderzoek later heeft uitgevoerd dan de andere 
vier scholen. In dit onderzoek is deze fout aanvaardbaar, aangezien er geen procesonderzoek heeft 
plaatsgevonden en de tijd niet als factor is meegenomen. Het streven was het waarnemer-effect zo 
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klein mogelijk te houden, maar er zijn toch enkele ondersteunende acties uitgevoerd door de OU-
studenten richting de respondenten, om ervoor te zorgen dat de respondenten gemotiveerd bleven 
om de onderzoeksperiode in zijn geheel af te maken. Ook bij inhoudelijke vragen van respondenten of 
technische kwesties is hulp verleend door de OU-studenten en de promovenda. De waarnemer was 
dus niet geheel anoniem. 
Validiteit. Het is niet uit te sluiten geweest dat de geschiedenis (gebeurtenissen uit het recente 
verleden) een rol heeft gespeeld bij de beantwoording van de dagelijkse triggervraag. In dit onderzoek 
is de factor tijd niet meegenomen, waardoor niet uitgesloten kan worden dat eerder ervaren 
gebeurtenissen hun invloed hebben uitgeoefend op de respondent dus ook op de triggergegevens. 
Het eindresultaat kan eveneens beïnvloed zijn door het meten zelf (test). Een voorbeeld hiervan is het 
gegeven dat er een respondent vroegtijdig is gestopt met het onderzoek, omdat het feit dat elke dag 
dezelfde vragen gesteld werden hem onvoldoende motiveerde om door te gaan. Het is niet uit te 
sluiten dat respondenten die dezelfde ideeën hadden wel zijn doorgegaan met het onderzoek, maar 
minder vaak triggers hebben gerapporteerd. Ook is niet uit te sluiten geweest, dat er sprake is van 
ambiguïteit omtrent de causale richting. Het onder woorden brengen van de triggerervaring kan ertoe 
geleid hebben, dat de respondent op een andere manier naar de omgeving is gaan kijken, waardoor 
de beschrijvingen en de frequentie van de triggers beïnvloed kan zijn. 
Wegens het correlationele karakter van het onderzoek, mogen geen uitspraken gedaan worden over 
causaliteit. Er zijn regressieanalyses uitgevoerd waardoor enkel kan worden gesproken over de mate 
van samenhang tussen onafhankelijke variabelen en afhankelijke variabelen. Longitudinaal onderzoek 
zou meer licht kunnen werpen op de mogelijke oorzaak en gevolg relaties tussen de onderzochte 
variabelen. 
Er kan tevens mogelijk sprake zijn van Common method variance of the same source. Deze bias houdt 
in dat de variantie mogelijk niet verklaard wordt door de constructen zelf maar door de methode van 
het meten (Podsakoff, Mackenzie & Lee, 2003). Er zou sprake kunnen zijn van deze bias aangezien de 
dagelijkse triggerrapportage is uitgevoerd door slechts één bron, de respondent zelf. Daarnaast 
bestaat de kans op sociaal wenselijke beantwoording, omdat respondenten mogelijk het idee hadden 
dat de resultaten voor andere doeleinden gebruikt zouden gaan worden, ondanks de gegarandeerde 
anonimiteit. Deze sociaal wenselijke beantwoording zou een vertekening kunnen opleveren in de 
resultaten. Door toepassing van datatriangulatie kan dit voorkomen worden, omdat daarbij 
verschillende onderzoeksmethoden worden gecombineerd (Kimchi, Polivka & Stevenson, 1991). Een 
voorbeeld is het opnemen van rapportages van leidinggevenden, naast zelfrapportages (Van der 
Heijde & Van der Heijden, 2006). 
De onderzoeksgegevens zijn verkregen via zelf-reflectief onderzoek, waardoor er ruimte is voor eigen 
geformuleerde antwoorden, hetgeen ook verschillende effecten kan hebben, zoals bijvoorbeeld 
therapeutische uitkomsten waardoor de waarnemingen beïnvloed zouden kunnen zijn (Clarkson & 
Hodgkinson (2007). Dit kan ook leiden tot interpretatieproblemen, bijvoorbeeld bij de inhoudelijke 
analyse van de beschreven triggers. De kans op een onjuiste interpretatie van deze inhoud is zeker 
aanwezig, aangezien er geen terugkoppelingsmogelijkheid was over de gerapporteerde triggers met 
de respondenten.  Bij de interpretatie van de resultaten moet met dit punt wel degelijk rekening 
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gehouden worden. Objectieve analyse vermindert de kans hierop. Binnen de afstudeerkring heeft wel 
afstemming plaatsgevonden over de inhoudelijke triggerindeling.  
De waarnemingen beïnvloed kunnen zijn door non response bias en zelfselectie. De respondenten 
hebben op vrijwillige basis deelgenomen aan het onderzoek. Van niet-deelnemers  zijn ook geen 
gegevens omtrent de onderzochte variabelen bekend, terwijl zij wel deel uitmaken van de context (en 
dus de werkelijkheid) van de respondent en deze (mogelijk) kunnen beïnvloeden. 
Tot slot kan nog opgemerkt worden dat de triggers in wezen geen energiebronnen zijn, maar wel als 
zodanig onder die categorie gekenschetst zijn ten behoeve van de inhoudelijke analyse. De trigger kan 
wel veroorzaakt zijn door een positieve of negatieve gebeurtenis en gezien worden als een onder 
woorden gebrachte ervaring omtrent een positieve of negatieve afwijking van verwachtingen en als 
zodanig inhoudelijk geassocieerd worden met een energiebron.  
Bijdrage aan bestaande wetenschappelijke kennis. Het overkoepelende promotieonderzoek (waar dit 
onderzoek deel van uit maakt) levert een grote bijdrage aan de bestaande wetenschappelijke kennis 
op het gebied van het psychologisch contract, doordat het een van de eerste onderzoeken is binnen 
dit vakgebied waarin het begrip trigger wordt gebruikt als indicator voor de herwaardering van het 
psychologisch contract. De wijze waarop de benodigde gegevens zijn verzameld voor het 
overkoepelende (en dus ook voor dit) onderzoek mag ook als hoogst uitzonderlijk gekenschetst 
worden, aangezien er dagboekonderzoek is verricht gedurende een ongebruikelijk lange periode van 
zes weken. Dit heeft een enorm rijke  schat aan data opgeleverd, waarvan slechts een gering gedeelte 
in deze thesis is gebruikt. Daarnaast is deze thesis ook als uitbreiding op de wetenschappelijke kennis 
te beschouwen, door de toepassing van zowel kwalitatief als kwantitatief onderzoek bij het 
onderzoeken van de karakteristieken van de onderzoekvariabelen (psychologisch contract, 
optimismeniveau en triggers), waardoor resultaten van beide onderzoeksperspectieven gebruikt zijn 
bij de beantwoording van de onderzoeksvragen. 
Resultatenanalyse gecombineerd met theoretische bevindingen. De resultaten uit dit onderzoek 
bevestigen de rol die dispositioneel optimisme speelt als persoonlijke hulpbron binnen de 
werkomgeving, wanneer gekeken wordt naar het ervaren van triggers (in aantal en inhoud). Dit 
strookt met de rol die optimisme speelt als persoonlijke hulpbron volgens de theorie van het JD-R 
model. De respondenten met een hoog optimismeniveau blijken minder triggers te ervaren (zowel 
positief als negatief) dan de respondenten met een laag optimismeniveau en het aandeel positieve 
triggers is groter bij respondenten met een hoog optimismeniveau dan bij respondenten met een laag 
optimismeniveau. De inhoud van de negatieve triggers (werkeisen) is duidelijk gecentreerd bij laag 
optimismeniveau binnen de categorie organisatiebelasting (ongewenst gedrag), hetgeen kan duiden 
op een smallere focus ten aanzien van aandacht en cognitie en tevens een minder doelgerichte focus 
(meer gerelateerd aan gedrag dan aan inhoud van het werk), hetgeen in lijn is met de bevindingen uit 
hoofdstuk 2. Bij een hoog optimismeniveau blijkt de inhoud van negatieve triggers meer verspreid te 
liggen binnen de categorie organisatiebelasting, wat zou kunnen duiden op de werking van de 
aanwezigheid van meer positieve emoties, dat leidt tot een verbreding van cognitie en handelen (cf. 
Broaden-and-Build theorie, Fredrickson, 2001).  
De grotere score in de categorie organisatiebelasting ten opzichte van de categorieën kwalitatieve een 
kwantitatieve belasting zou er bij beide optimismeniveaus op kunnen duiden, dat niet de inhoud van 
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het werk (zowel kwalitatief als kwantitatief) binnen deze onderzoeksgroep de meeste triggers 
oproept, maar juist het gedrag (van de organisatie, niet van de studenten) en de kenmerken van de 
werkomgeving (waaronder bureaucratie en communicatie) de grootste oorzaak vormen van het 
ervaren van triggers in de werkomgeving en dus als belangrijke aanleiding kunnen worden aangemerkt 
voor een herwaardering van het psychologisch contract. Deze bevinding strookt met de resultaten uit 
het benchmarktrapport 2012-2014 over werkbeleving in Hogescholen (Zestor, 2015). Daaruit blijkt dat 
het hoogste verbeterpotentieel (opgemaakt uit de verwachtingen van de werknemers in het HBO) 
binnen de kernverwachtingen te vinden is bij openheid en eerlijkheid van de communicatie (50%) en 
bij de studentgerichtheid van de hogescholen (41%).  
 
Ondanks een negatieve herwaardering van het psychologisch contract (verslechtering) worden tegen 
de verwachting uit hoofdstuk 2 in nog triggers met een positieve lading gerapporteerd door 
respondenten afkomstig uit zowel de categorie met een laag optimismeniveau, als de categorie met 
een hoog optimismeniveau. Een mogelijke oorzaak hiervan kan zijn het tijdsverschil tussen het ervaren 
(en rapporteren) van de trigger en het tijdstip waarop over de herwaardering van het psychologisch 
contract bericht wordt. Tussentijdse wijzigingen (gebeurtenissen) kunnen opgetreden zijn, die 
aanleiding zijn geweest tot een herwaardering in negatieve zin.  
 
Het aantal positieve triggers is aanmerkelijk geringer dan het aantal negatieve triggers. Eén van de 
oorzaken hiervan zou kunnen zijn de persoonlijke interpretatie die de respondenten hebben gegeven 
aan het begrip trigger. In het onderzoek is gesproken over “verstoring van de arbeidsrelatie” (aan het 
begrip verstoring hangt een negatieve lading) en daarbij is wellicht onvoldoende benadrukt door de 
begeleiders van het onderzoek (de OU-studenten) dat dit zowel positieve als negatieve verstoringen 
zouden kunnen zijn. Ook is het denkbaar dat positieve ervaringen minder neiging geven tot het 
rapporteren van triggers dan negatieve ervaringen. Uit onderzoek is gebleken dat autonomie, 
competentie en verbondenheid gerelateerd zijn aan negatieve emoties, maar alleen verbondenheid 
aan positieve emoties (Reis, Sheldon, Gable, Roscoe & Ryan, 2000). Er moet dus eerst sprake zijn van 
en bepaalde verbondenheid, alvorens positieve emoties (en dus energie) worden ervaren. Hoewel 
positieve emoties vaak wel aanleiding geven om in actie te komen, is het gedragspatroon weinig 
specifiek en erg breed. De relatie tussen specifieke emoties en een bepaald gedragspatroon ontbreekt 
bij positieve emoties (Fredrickson & Levenson, 1998). Verruiming van gedachten- en 
handelingsrepertoire gaat gepaard met opbouwen van langdurige hulpbronnen (Build-effect, 
Fredrickson, 1998; 2001). 
 
Het gemeten optimismeniveau, de ervaren triggers en de genoemde herwaarderingen van het 
psychologisch contract binnen deze onderzoeksgroep kunnen beïnvloed zijn door de specifieke 
werkkenmerken van de onderzoekspopulatie (docenten in het HBO). De Sitter (1994) definieert het 
arbeidsproces als een netwerk van onderlinge afhankelijkheden met werkplekken als knooppunten. 
Docenten zijn in die zin knooppunten in een breed georiënteerd netwerk van collega’s, roosteraars, 
teamleiders, ICT-ondersteuners en andere mensen (zoals praktijkveld, lectoraat, examencommissie, 
leidinggevenden) binnen en buiten de school met wie zij uitwisselingsrelaties onderhouden en van wie 
zij afhankelijk zijn bij de uitvoering van hun werk (Fruytier et al., 2011). Die knooppuntpositie maakt de 
docenten meer kwetsbaar voor wijzigingen in relaties.  
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Niet uitgesloten kan worden dat er sprake is van het Healthy worker effect (Freese, 1985, in De Jonge 
& Schaufeli, 1998; Weed, 1986). De kans is groot dat vooral gemotiveerde docenten bereid zijn 
geweest om deel te nemen en daardoor kan het percentage respondenten met een hoog 
optimismeniveau mogelijk hoger zijn dan gemiddeld. Om dit in de toekomst tegen te gaan, kunnen 
andere organisaties buiten het onderwijs benaderd worden. Een andere mogelijkheid is de organisatie 
in zijn geheel te benaderen, waardoor de mogelijkheid bestaat dat respondenten tot deelname 
kunnen worden verplicht, waardoor een representatieve groep participanten ontstaat (Goodwin, 
2004). 
 
5.3 Aanbevelingen voor de praktijk 
 
Organisaties staan voortdurend voor de uitdaging het beste in hun werknemers naar boven te halen 
om zo een competitieve speler op de markt te kunnen zijn (Luthans & Youssef, 2004). De motivatie 
van werknemers kan hierbij een cruciale rol spelen (Steers, Mowday & Shapiro, 2004). Tegengestelde 
signalen die afgegeven worden door een werknemer (zoals een negatieve herwaardering van het 
psychologisch contract) zijn geassocieerd met afname in werktevredenheid, organisatie betrokkenheid 
en werkprestaties en met een toename in voornemens de organisatie te verlaten (Zhao et al., 2007). 
Het is dus ook voor organisaties van groot belang aandacht te besteden aan factoren die de 
werknemer motiveren en daardoor mogelijk positieve wijzigingen in het psychologisch contract 
bewerkstelligen.   
Het gevoel genegeerd te worden is de meest waarschijnlijke oorzaak van een herwaardering van het 
psychologisch contract door een werknemer (Morrison & Robinson, 1997). Uit de inhoudelijke 
triggeranalyse blijkt dat communicatie relatief hoog scoort op de lijst met energiebronnen bij een laag 
optimismeniveau, want aangeeft dat deze groep respondenten gemotiveerd wordt door een goede en 
duidelijke communicatie. Dit geldt tevens voor een respondenten met een hoog optimismeniveau. Dit 
is te beschouwen als een belangrijk verbeterpunt voor de organisatie. 
Werknemers tonen hun ontevredenheid aan met een herwaardering van het psychologisch contract, 
omdat zij een verklaring (of soms rechtvaardiging) willen ontvangen waarom het de organisatie niet is 
gelukt de beloofde verplichtingen te leveren of omdat zij willen dat de organisatie corrigerende 
maatregelen neemt (Parzefall & Coyle-Shapiro, 2011). Aan de herwaardering liggen twee duidelijke 
motieven ten grondslag (De Ruiter et al., 2013): ten eerst het begrijpen waarom het de organisatie 
niet is gelukt en tweede wordt actie gevraagd van de organisatie, namelijk het rechtzetten, dan wel 
corrigeren van de ontstane discrepantie in verwachtingen (nieuwe herwaardering van het 
psychologisch contract). De werknemer verlangt hiervoor bij voorkeur compensatie (Conway & Briner, 
2005) of op zijn minst vermindering van de verliezen (Rousseau, 1995; Parzefall & Shapiro, 2011). De 
inhoudsanalyse van de triggers geeft aanleiding te veronderstellen dat de organisatie zelf (in de 
ruimste zin van het woord) verantwoordelijk wordt gehouden voor een groot deel van het gemeten 
aantal triggers en dus ook voor een verslechtering van het psychologisch contract. Het (dispositioneel) 
optimismeniveau van de werknemers speelt hier geen significante rol in. 
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Geconcludeerd kan worden dat het belangrijk is om energiebronnen in de werksituatie van docenten 
aan Hogescholen te stimuleren. Hierbij kan het gaan om werk gerelateerde energiebronnen zoals 
autonomie, steun van collega’s, ontplooiingsmogelijkheden en feedback. Feedback hangt sterk samen 
met het ervaren van balans (Bakker, 2005). Balans wordt hierbij gezien als het evenwicht tussen de 
uitdagingen van een werksituatie en de eigen vaardigheden (Van der Heijde en Van der Heijden, 
2005). Feedback stimuleert docenten om optimaal om te gaan met het inzetten van eigen 
competenties in een veranderende werksituatie. Uit de inhoudsanalyse van de triggers blijkt het 
belang van feedback ook duidelijk. Extra aandacht vanuit de organisatie voor deze onderdelen zal naar 
verwachting het aantal positieve triggers doen toenemen, waardoor de motivatie van de werknemer 
kan stijgen en dit is bevorderlijk voor de arbeidsrelatie. 
Ook persoonlijke energiebronnen zoals optimisme spelen een rol. De aanwezige energiebronnen 
stellen docenten in staat om hun werk op een bevlogen wijze uit te oefenen en om te gaan met de 
vele veranderingen in het onderwijsveld. Bovendien zullen zij daardoor minder snel de een negatieve 
herwaardering uiten ten aanzien van het psychologisch contract en een lagere intentie hebben om de 
werkomgeving te verlaten.  
Doordat docenten als een soort spin in een omvangrijk web functioneren, zijn zij voor hun goed 
functioneren mede afhankelijk van een groot aantal andere partijen. Extra aandacht vanuit de 
organisatie (collega’s, leidinggevenden, andere ondersteunende afdelingen, roosterafdeling) voor 
deze bijzondere positie van de docent, zal wellicht de  herwaardering van het psychologisch contract 
eveneens positief beïnvloeden.  
Daarnaast kan het optimisme op de werkvloer wellicht vergroot worden door aandacht te besteden 
aan het aanleren van een optimistische attributiestijl (Seligman, 1991). Hierbij wordt geleerd 
pessimistische attributies uit te dagen en te vervangen door meer optimistische attributies, waarbij 
tegenslagen aan tijdelijke, externe en specifieke factoren worden geweten en successen aan stabiele, 
interne en globale factoren. De bedoeling hiervan is om zelf te ontdekken dat pessimistische 
verklaringen tot passiviteit en neerslachtigheid leiden, terwijl optimistische verklaringen juist energie 
geven. Seligman waarschuwt hierbij wel tegen blind optimisme en het toepassen van attributies in alle 
omstandigheden. Het gevaar is aanwezig dat individuen door het maken van externe en specifieke 
attributies hun verantwoordelijkheid voor mislukking ontlopen. Ook kunnen individuen overmoedig of 
lui worden als ze voortdurend successen aan zichzelf toeschrijven en verwachten dat succes blijvend 
zal zijn (Paul, 2011). 
Een andere mogelijkheid voor de organisatie om het optimismeniveau te beïnvloeden is door het 
toepassen van positieve toekomstvisualisatie (Best Mogelijke Zelf-interventie). Optimisme is sterk 
verbonden met het kunnen vormen van levendige mentale positieve toekomstbeelden (Blackwell et 
al., 2012) en de best mogelijke zelf visualisatie kan individuen mogelijk trainen in het vormen van deze 
levendige en gedetailleerde positieve toekomstbeelden. Levendige toekomstbeelden kunnen er ook 
toe leiden dat ze als echt worden ervaren en de persoonlijke motivatie voor het handelen in het hier 
en nu beïnvloeden. 
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5.4 Aanbevelingen voor verder onderzoek 
 
Optimismeniveau, herwaardering psychologisch contract en triggers. Verder onderzoek (kwantitatief, 
maar vooral ook kwalitatief) is nodig om te concluderen of de gevonden verbanden tussen 
optimismeniveaus, triggers en de herwaarderingen van het psychologisch contract ook van toepassing 
kunnen zijn op andere populaties, in andere situaties en werkomgevingen en bij verschillende 
organisatieveranderingen. Wat is de relatie tussen organisatieveranderingen en triggerinhoud en 
triggerfrequentie? Is er een relatie tussen triggerinhoud en het gebruik van bepaalde hulpbronnen? 
Een eindevaluatie toevoegen na het dagboekonderzoek  kan mogelijke veranderingen aan het licht 
brengen: denken werknemers anders over hun arbeidsrelatie na zes weken dagboekonderzoek, 
waarin hen gevraagd werd dagelijks te reflecteren op hun arbeidsrelatie? Zijn er veranderingen 
waarneembaar in de (relaties tussen de) variabelen onderling en in de verwachtingen ten aanzien van 
de arbeidsrelatie? Hoe zien de herwaarderingen van het psychologisch contract eruit als de factor tijd 
meegenomen wordt? Is er sprake van bewust of onbewust psychologisch contractmanagement? 
 
Triggerdefinitie. Het begrip trigger is in dit onderzoek vooraf expliciet gedefinieerd. Het is wellicht 
interessant om na te gaan, wat het resultaat zou zijn als er een andere definitie “meegegeven” wordt 
aan respondenten, of als respondenten zelf zouden kunnen toelichten wat zij verstaan onder het 
begrip trigger. Treedt er wellicht een verandering op in het begrip trigger, nadat er enkele weken over 
de arbeidsrelatie is gerapporteerd? Verschillen de interpretaties van dit begrip ook tussen 
respondenten, indien gekeken wordt naar de aanwezigheid van een bepaald optimismeniveau? 
 
Tijdfactor. In dit onderzoek is niet gekeken naar de proceseigenschappen van de herwaardering van 
het psychologisch contract. Het verdient zeker aanbeveling de mogelijke schommelingen in die 
herwaarderingen te bestuderen in de tijd, in combinatie met het ervaren van triggers bij een zekere 
herwaardering van het psychologisch contract.  
 
Optimisme en andere hulpbronnen. Ook is niet uit te sluiten dat aanwezigheid of afwezigheid van 
andere hulpbronnen (naast optimisme) een rol heeft gespeeld bij het ervaren van de triggers. 
Onderzoek naar de (gelijktijdige) interactie tussen hulpbronnen kan wellicht licht werpen op deze 
kwestie. Het daadwerkelijk gebruik van hulpbronnen door de werknemer op bepaald tijdstippen in 
relatie tot bepaalde gebeurtenissen in de werksituatie is ook reden tot verder onderzoek. Is het 
bijvoorbeeld een bewuste of onbewuste keuze? Recent onderzoek toont aan dat werknemers die veel 
werkenergiebronnen ondervonden minder geneigd waren hun psychologisch contract als breuk te 
herwaarderen, omdat zij hogere niveaus van positief affect ervoeren (Vantilborgh, Pepermans, Griep, 
& Hofmans, 2016). Kunnen werkbronnen een compensatie vormen voor werknemers met een laag 
optimismeniveau, waardoor ook een bepaald “triggerpatroon” actief aangepakt kan worden en een 
verslechtering van het psychologisch contract minder snel optreedt? Tenslotte kan de rol van 
optimisme en de verandermogelijkheden door aanpassingen van de persoonlijke attributiestijl op de 
werkvloer nog verder uitgediept worden. Is actief aandacht besteden aan de rol van optimisme op de 
werkvloer te beschouwen als een slimme strategie die toegepast kan worden ten behoeve van 
verbetering van het psychologisch contract? 
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“What you think, you become, 
what you feel, you attract 
what you imagine, you create.” 
Buddha 
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Bijlage 1: Overzicht van alle onderzoeksvragen 
 
Variabelen Onderzoeksvragen Bron 
Triggers (aantal, 
inhoud) 
Heb je vandaag een trigger ervaren? Ja/nee 
Ja, beschrijf a.u.b. iedere trigger van vandaag zo gedetailleerd mogelijk (open 
vraag) 
Conway & Briner, 
2002 
Optimismeniveau Vragen op basis van LOT-R-test (onderdeel grotere vragenlijst): 
1. In onzekere tijden verwacht ik meestal het beste 
2. Als iets voor me mis kan gaan, gebeurt dat ook. 
3. Ik ben altijd optimistisch over mijn toekomst 
4. Ik ga er haast nooit van uit dat dingen gebeuren zoals ik wil. 
5. Ik ga er zelden vanuit dat mij leuke dingen overkomen. 
6. In het algemeen verwacht ik dat mij eerder goede dingen overkomen dan 
slechte. 
 
Antwoordmogelijkheden: 
Helemaal oneens, oneens, noch oneens/noch eens, eens, helemaal mee eens 
 
Life Orientation 
Test-Revised 
(LOT-R; Scheier, 
Carver & Bridges, 
1994) 
Herwaardering 
psychologisch 
contract 
“De trigger(s) afgelopen week/weken...: 
1.  “...beïnvloedde(n) mij dusdanig dat ik eigenlijk niet meer bij de organisatie 
wil horen”   
2. “...hadden een negatieve invloed op hoe ik mij voel over mijn 
arbeidsrelatie” 
3. “... had(den) geen invloed op mijn arbeidsrelatie” 
4. “...hadden een positieve invloed op hoe ik mij voel over mijn arbeidsrelatie”  
 
“Lees de hierboven gekozen stelling nogmaals en beslis over de mate waarin 
je dit hebt ervaren naar aanleiding van de trigger(s) afgelopen week”  
 
Antwoordmogelijkheden: 
Nauwelijks/enigszins/in redelijke mate/in sterke mate/in zeer sterke mate 
Tomprou, et al. 
2014 
 
Bron: Onderzoeksopzet Wiechers, H. (2016) Psychological Contracts in times of change. 
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Bijlage 2: Inhoudsanalyse triggers bij laag en hoog optimismeniveau 
 
Toelichting: 
* Categorieën zijn ontleend aan onderzoekvariabelen van het JD-R model (Schaufeli, 2015). 
* Rood aangegeven triggeraantal betreft trigger(s) die in (zeer) sterke mate verantwoordelijk is (zijn) 
voor de aangegeven herwaardering van het psychologisch contract in die rapportageweek. 
 
W. Werkeisen  
(triggerlading negatief) 
B. Energiebronnen  
(triggerlading positief) 
 
Optimismeniveau (laag/hoog) 
 
Laag 
 
Hoog 
 
Optimismeniveau (laag/hoog) 
 
Laag 
 
Hoog 
 
W1 Kwalitatieve belasting (totaal) 
W1.1 Emotionele belasting 
W1.2 Geestelijke belasting 
W1.3 Lichamelijke belasting 
W1.4 Werk-privéconflict 
 
(7) 
- (3) 
- (3,1) 
 
 
 
(4) 
- (2) 
- (1,1) 
 
 
B1 Sociale energiebronnen (totaal) 
B1.1 Steun collegae 
B1.2 Steun leiding 
B1.3 Teamsfeer 
B1.4 Teameffectiviteit 
B1.5 Rolduidelijkheid 
B1.6 Voldoen aan verwachtingen 
B1.7 Waardering 
 
(1) 
 
 
+ (1) 
 
(1) 
 
 
 
+ (1) 
 
 
 
 
W2 Kwantitatieve belasting (totaal) 
W2.1 Werkdruk 
W2.2 Onderbelasting 
W2.3 Tempo van verandering 
 
(17) 
- (16,1) 
 
 
 
(6) 
- (5,1) 
 
 
B2 Werk energiebronnen (totaal) 
B2.1 Regelruimte 
B2.2 Passend werk 
B2.3 Afwisseling 
B2.4 Inspraak 
B2.5 Gebruik van vaardigheden 
B2.6 Hulpmiddelen 
 
(5) 
+ (2) 
+ (1) 
 
 
+ (1) 
+ (1) 
 
(1) 
+ (1) 
 
 
 
 
W3 Organisatiebelasting (totaal) 
W3.1 Veranderingen 
W3.2 Bureaucratie 
W3.3 Ongewenst gedrag 
W3.4 Rolconflicten 
W3.5 Conflicten met anderen 
 
(57) 
- (8,1) 
- (10,2) 
- (27,4) 
- (4,1) 
 
 
(24) 
- (6) 
- (7,2) 
- (5,1) 
- (2) 
- (1) 
 
B3 Organisatie energiebronnen (totaal) 
B3.1 Communicatie 
B3.2 Richting (alignment) 
B3.3 Vertrouwen in leiding 
B3.4 Rechtvaardigheid 
B3.5 Beloning 
B3.6 Waardencongruentie 
 
(6) 
+ (3) 
+ (1) 
+ (1) 
+ (1) 
 
 
 
(4) 
+ (2) 
+ (1) 
 
+ (1) 
 
 
Totalen 81 34  
B4 Groei energiebronnen (totaal) 
B4.1 Prestatiefeedback 
B4.2 Leer- en ontwikkelings-
mogelijkheden 
B4.3 Loopbaanperspectief 
 
(1) 
+ (1) 
 
(2) 
+ (2) 
 
 
Totalen (aantallen en percentages): 
- Laag optimismeniveau: 81 (-) en 13 (+), 86% en 14%. 
- Hoog optimismeniveau: 34 (-) en 8 (+), 81% en 19% 
 Totalen 13 8 
Bron indeling: Schaufeli, W. (2015). Van Burn-out tot bevlogenheid. M&O, nr. 2/3). 
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Bijlage 3: Resultaten inhoudsanalyse triggers bij laag optimismeniveau 
 
Toelichting: 
* Indeling gebaseerd op onderzoekvariabelen JD-R model (Schaufeli, 2015). 
* Herwaardering PC: Ontbinding (1), Verslechtering (2), Reactivering (3), Verbetering (4). PC = psychologisch contract. 
* Groen gekleurde vakken: Herwaardering PC is in (zeer) sterke mate ervaren naar aanleiding van triggers van die week. 
* Blauw gekleurde vakken: positieve triggers (energiebronnen). 
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Beschrijf a.u.b. iedere trigger van vandaag zo gedetailleerd mogelijk. 
08.8 W3.1 Organisatiebelasting Veranderingen 1 
Vanmiddag werd een brief van (...) bezorgd (thuis aan het werk) waarin 
het vervolg van de aankondiging dat de woon-werkreiskostenvergoeding 
afgebouwd gaat worden, medegedeeld werd. 
08.10 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 1 
De printers deden het alweer (!) niet. Het leek zo goed te gaan, want 
vandaag stond niemand van de bewaking bij de ingang van het 
parkeerterrein om me tegen te houden en dan toch weer dit. 
08.9 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 1 
Telefoongesprek met collega, die zich na anderhalf jaar nog steeds 
verbaast over de wijze waarop bij ons instituut gewerkt wordt en 
sommige collega's met elkaar omgaan. 
08.11 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 1 
Op de een of andere manier lijkt het dat een afdeling in ons instituut 
tegenwerkt in plaats van meewerkt. 
08.13 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 1 
Telefoongesprek met collega over gang van zaken MT t.a.v. 
medewerkers. 
08.6 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 1 
Eentje die blijft terugkeren, zoals: contact met de instituutsafdeling 
Communicatie. Bij nogal wat contact is de response enorm cryptisch voor 
mij of blijft deze lang op zich wachten (vorige week dinsdag en eerder al 
contact gezocht hieromtrent), waardoor uiteindelijk een min of meer 
'spontane' deadline ontstaat op zeer korte termijn (vandaag, anders lukt 
het deze week niet meer)voor het materiaal dat ik aanbied (een 
programmaboekje voor een internationale studentconferentie) aan 
Communicatie en in een officieel bewerkte vorm op tijd (uiterlijk 
vrijdag)wil terugontvangen. 
08.12 W3.4 Organisatiebelasting Rolconflicten 1 
Een bekende: ik parkeer ruim een kilometer van de werkplek in (...), 
omdat de parkeergarage, die nog verder is qua loopafstand, me ruim drie 
extra kilometers oplevert die niet worden vergoed, omdat de woon-
werkafstand berekend wordt naar de werkplek. Dichterbij parkeren is 
gewoonweg te duur voor mij. Vanochtend duurde het erg lang voor ik 
een plek gevonden had en kwam daardoor te laat op mijn afspraak. 
08.7 W3.4 Organisatiebelasting Rolconflicten 1 
De bekende van (...): ik werd geweigerd bij het parkeerterrein, want het 
was vol. Dat is nog tot daaraantoe, echter, ik mocht ook niet op de inrit 
wachten totdat een auto van de parkeerplaats afreed. Ik weet namelijk 
dat dat ten minste circa iedere tien minuten gebeurt. Vervolgens ben ik 
aan de overkant van straat en de bewaker gaan staan wachten met 
knipperlichten aan ... en inderdaad, nog geen tien minuten later kon ik 
naar binnen rijden en zag ik meer dan een vrije parkeerplek! 
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53.4 B2.1 
Werk 
energiebronnen Regelruimte 2 
er werd mij vandaag gevraagd of ik plotseling een beoordelingssituatie 
over kon nemen. 
59.7 B3.1 
Organisatie 
energiebronnen Communicatie 2 
we zijn weer terug verhuisd naar onze eigen kamer. Alles stond op zijn 
plek en alle apparatuur doet het :) 
59.5 B3.1 
Organisatie 
energiebronnen Communicatie 2 Duidelijke nieuwsbrief van het MT 
16.4 B3.1 
Organisatie 
energiebronnen Communicatie 2 Reuring over het videoassessment, onduidelijk of het doorgaat of niet 
59.8 B3.2 
Organisatie 
energiebronnen 
Richting 
(alignment) 2 
Collega's hebben een acceptabel idee/voorstel om te bezuinigen 
voorgelegd. 
82.2 B3.3 
Organisatie 
energiebronnen 
Vertrouwen in 
leiding 2 
gesprek met leidinggevende over afgelopen tijd, leverde ruimte voor mijn 
eigen zorg, en leverde gesprek over 2e lesplaats en bezuinigingen. dit liep 
uit, ik was daardoor te laat in mijn eigen regelteam. 
59.6 B3.4 
Organisatie 
energiebronnen Rechtvaardigheid 2 
Andere teams zijn ook niet op de hoogte gebracht van wat besproken is 
tijdens MT overleg. Dus komt niet door afwezigheid van onze teamleider. 
89.3 W1.1 
Kwalitatieve 
belasting 
Emotionele 
belasting 2 
Een collega waar ik mee samenwerk heeft feedback gegeven op een stuk 
dat ik als opzetje, concept had geschreven. De inhoud van de feedback 
was prima, de wijze waarop heeft mij geraakt. Ik ging uit van 
gezamenlijkheid, samenwerking, maar ik wordt nu in een 
uitvoeringsmodus gebracht. 
14.9 W1.2 
Kwalitatieve 
belasting 
Geestelijke 
belasting 2 
Informeerde vanmiddag in welke lokaal ik zou zitten met de 
managementgroep die ik vandaag onder mijn hoede heb. Dit blijkt een 
ander lokaal dat gepland en een ruimte waar gen ramen open kunnen. 
Heb nog getracht een andere ruimte te vinden maar dat stuit op veel 
onduidelijkheid en ruis. Laat het uiteindelijk maar zo. 
86.6 W1.2 
Kwalitatieve 
belasting 
Geestelijke 
belasting 2 
Surpass tentamen blijkt niet goed voorbereid door collega's. Is ook vrij 
ingewikkeld. Ik voel me te verantwoordelijk. 
86.3 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 2 
ik ben zelf ziek en moest me afmelden. Ik heb wel een aantal taken 
gedaan thuis achter de computer. 
86.2 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 2 rooster deze week onduidelijk, voor as donderdag en vrijdag 
82.1 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 2 
mijn eigen plan, om inhoudelijk werk te doen (belangrijk voor mezelf) 
moest ik stoppen omdat er veel te veel werk was, wat allemaal op korte 
termijn om actie vroeg.  privé werd ik onderbroken door sores met mijn 
kind op school. (telt dat ook/) 
53.2 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 2 
het plotseling ontstaan van taken die ook nog even gedaan moeten 
worden - het op maat maken van een stageprogramma voor een student 
- het redigeren van een stagegids die ter vertaling ingeleverd kan worden 
53.3 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 2 
plotseling (nog) afstudeerscriptie om na te kijken plotselinge deadline 
voor een artikel 
86.1 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 2 
discussie over aantal uren van verschillende taken binnen 
belastingsplaatje 
86.8 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 2 
fraude door student, waardoor toetsbank niet bruikbaar is voor één vak 
waar ik een tentamen voor moet samenstellen 
38.2 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 2 
Opleidingsteam IVK gehad, er komen teveel dingen tegelijk aan en ik krijg 
het gevoel dat er geen uren en dus geen ondersteuning beschikbaar is 
57.6 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 2 
(1) Er stond toen ik terug kwam van de pauze om een laatste half uur te 
werken aan een vervelende klus met een deadline, een ladder op de plek 
van mijn bureaustoel. Als onderdeel van de voortslepende verbouwing 
moesten ze er even bij; uiteraard weer zonder te vragen of het uitkwam, 
terwijl dat wel de afspraak was. (2) Verder werd ik bij aankomst op (...) al 
opgewacht door studenten, die vroegen of het klopte dat ik de les van 
een zieke collega zou overnemen. Ik wist nog van niets en had er ook 
geen tijd voor. 
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16.5 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 2 
 
1. Ik ben gevraagd in een ontwikkelgroep plaats te nemen voor een 
collega die een andere baan heeft. Nu blijkt dat ze echt nog niks heeft 
gedaan en dat er heel erg veel tijd voor beschikbaar is en dat er ook al 
heel veel gedaan had moeten zijn.  2. Ik mag een minor ontwikkelen maar 
na maandenlang niets gehoord te hebben moet nu ineens op stel en 
sprong een half jaar aan onderwijs in een paar maanden tijd ontwikkeld 
worden 
56.4 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 2 
Een MT-bericht waarin wij op ongepaste wijze worden vergeleken met 
andere opleidingen. Een aanpassing van een folder die op dezelfde dag 
moet. Twee dagen om binnen de vakgroep aan te geven of wij mee willen 
doen aan een pitch voor onze opleiding. Ziekte van een collega die wij 
moeten opvangen.  Dit alles in de afgelopen twee dagen van de week. 
57.7 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 2 
Mijn echtgenote en collega heeft binnenkort een operatie, waardoor ze 
zes weken uit de running is. Bovendien is er ook al een andere collega 
15.4 W3.1 Organisatiebelasting Veranderingen 2 
Studenten van mijn klas werden terecht boos omdat ze geen stagebezoek 
meer zouden krijgen...in plaats daarvan moeten ze nu een filmpje van de 
les inleveren...dat dan beoordeeld wordt. Hoe stom kun je als 'school' 
zijn? De corebusiness wordt systematisch afgebroken, terwijl het hier 
juist gaat om klanten waar we veel geld voor krijgen. Die moeten 
tenminste ook aandacht krijgen die ze verdienen. Het wordt nu wel al te 
onpersoonlijk. En al helemaal de manier waarop het gaat; even een 
mededeling...ook naar docenten toe. Een cursus marketing voor deze 
bureaumensen zou wel op zijn plaats zijn. Het enige dat telt is geld. En 
daarbij gedragen de mensen die het uitgeven zich ogenschijnlijk als een 
kind dat net zakgeld heeft gekregen en gelijk snoep gaat kopen (ze geven 
het aan de verkeerde stelpost uit). Wat een sufferds! En ik moet het 
verkopen naar de klanten toe... Lastig als je iets moet verkopen dat slecht 
doordacht is. 
18.1 W3.1 Organisatiebelasting Veranderingen 2 
Sinds kort werken we met een nieuwe manier van informatiedelen op de 
werkplek. Helaas levert dit veel problemen op zowel voor docenten als 
studenten. Ontoegankelijkheid, onvindbaarheid en onduidelijkheid zijn 
hierbij dingen die steeds terugkomen 
14.4 W3.1 Organisatiebelasting Veranderingen 2 
Onderwerp het inrichten van SharePoint voor de groepen Post HBO. Dit 
komt moeilijk van de grond. Heb ondertussen dropbox ingericht voor de 
groepen die ik onder mijn hoede heb. Had voor de vier groepen Post HBO 
die ik heb al twee aangemaakt en vandaag voor de beide andere groepen 
ook een dropbox-omgeving aangemaakt. Dit om toch informatie met 
cursisten te kunnen delen. Vandaag weer contact gehad in een poging om 
te achterhalen wanneer we gebruik kunnen maken van de 
SharePointomgeving en welke informatie er nog nodig is bij ICT om dit 
werkend in te kunnen richten 
57.3 W3.1 Organisatiebelasting Veranderingen 2 
cijferadministratiesysteem mist nu een update een mogelijkheid om 
afwezige studenten in te voeren 
89.1 W3.1 Organisatiebelasting Veranderingen 2 
Er moet bezuinigd worden, 3 miljoen. In de voorlopige plannen wordt er 
vooral bezuinigd op het primaire onderwijsproces. Dat vind ik niet 
getuigen van solidariteit. 
89.2 W3.1 Organisatiebelasting Veranderingen 2 Het ging weer over de voorgenomen bezuinigingen van 3 miljoen............ 
86.7 W3.1 Organisatiebelasting Veranderingen 2 
De tentamenstof van twee tentamens die ik uit surpass moet 
samenstellen blijkt veranderd te zijn. Dat betekent dat de toetsmatrijzen 
en de overzichten van de tentamenstof niet kloppen. Ik moet daarom 
meerdere versies van tentamens uitdraaien, oude versies en nieuwe 
versies. E.e.a is te laat gecommuniceerd met mij, pas toen ik navraag aan 
het doen was naar de vragen en nog helemaal niet met studenten. 
Bovendien blijkt dat verschillende collega's hun tentamenvragen niet of 
niet goed in de toetsbanken hebben gezet. 
38.3 W3.1 Organisatiebelasting Veranderingen 2 
Te horen gekregen wie er mag blijven en wie niet. Dit in de 
wandelgangen. 
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15.6 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 2 
nu heeft de internationaliseringscommissie zo lang staan keutelen met 
het bedenken van regels dat ik een ander hotel kan gaan boeken...of de 
datum moet wijzigen. Het vliegtuig is inmiddels ook veel duurder 
geworden. Ronduit klote! voorheen deed ik alles zelf. Nu moet je 
formulieren invullen, toestemming krijgen, een nummer voor financiën 
en nog veel meer. Maar je moet wel je eigen bankpas gebruiken en 
achter studenten aan die niet betalen....van de ene kant begrijpelijk, 
maar de bureaucratie maakt alles zeer traag. Ergerlijk! 
14.6 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 2 
Vandaag de controle gemaakt wat betreft de stand wat betreft de 
betaling van docenten die we inzetten bij de managementopleidingen. Bij 
navraag bij de financiële afdeling bleek dat de docent die we inhuren van 
(...) over 2016 nog niet uitbetaald heef gekregen. Bij navraag bij het 
secretariaat blijkt dat de contracten in de share point van de nascholing 
zitten. Maar dat ze nog niet ondertekend zijn door onze directie en nog 
niet doorgesluisd zijn naar financiën. 
14.8 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 2 
vanmorgen had ik vroeg het lokaal ingericht voor de managementgroep 
die ik onder mijn hoede heb. Om 08.00 uur drink ik nog even koffie met 
het de medewerkers van het stage-bureau en secretariaat van de 
nascholing. De laatste meldt wanneer ik aangeef alles al klaar heb gezet 
dat ik vandaag in een ander lokaal zit. Ben vervolgens alle spullen van het 
ene naar het andere (eigenlijk te kleine) lokaal gaan brengen. Bel 
vervolgens naar de receptie om dit te bespreken zodat cursisten direct 
naar  het 'goede lokaal' kunnen. De receptioniste vertelt mij dat er twee 
lokalen zijn gereserveerd voor de managementgroepen en voor mij het 
lokaal waar ik net al mijn spullen vandaan heb gehaald. Ben vervolgens 
weer aan het verhuizen geslagen naar het oorspronkelijke lokaal. 
57.5 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 2 
Ik had afgesproken een les te geven voor een dubbele groep. Het 
toegewezen lokaal is echter ongeschikt. Bovendien stonden er spullen 
van een groep waarvan de leden ten onrechte dachten dat ze de hele dag 
in het lokaal konden zitten. Ik moest 15 minuten aan de telefoon blijven 
hangen om te horen dat er geen beter lokaal beschikbaar was. 
82.5 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 2 
ik krijg van p&o afd. pe-dossiers het verzoek om 6 van de 13 
pewaarderingsformulieren van voor de zomer aan te leveren, of te 
melden waar ik ze heb ingeleverd. (ofwel: zijn kwijt). Nadat ik ze had 
gemaakt, geprint, laten ondertekenen en zelf ondertekend, ingescand en 
vervolgens hoorde ik toen in mij dat ik ze hardcopy in moest leveren. ik 
ontplof echt als ik dat hoor.  vorig jaar speelde de kwestie ook toen 
moest ik ze ook hardcopy aanleveren (nadat ik ze juist had ingescand na 
ondertekening). toen heb ik dat aangekaart bij P&O, die zei: we gaan er 
niet meer over, toen heb ik het bij de afdeling pe-archivering aangekaart.  
Nu in mei heeft mijn secretaresse dit gescand ingeleverd, maar toen 
moest het ook hardcopy ingeleverd nu is toch... de helft kwijt.  kijk dit 
vind ik nou om dol van te worden.   en ja nog 2e trigger, dat ik n 3 heen 
en weertjes nu toch weer de rekeningen zelf moet invoeren in het 
systeem, nadat het eerst in september was afgesproken 
15.3 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 2 
Een antwoord op de mail van de toetscommissie. Ik had al gevraagd om 
mee te kijken met de voorgestelde veranderingen, want voor de 
zomervakantie kregen we geen enkel antwoord op het voorstel. Nu 
krijgen we antwoord; ze kunnen het pas beoordelen als het helemaal is 
uitgewerkt. Grrr. Van vrouwen die zich liever aan de zelfbedachte 
procedureregels houden, ook al werk je dan totaal niet efficiënt, daar 
baal ik flink van. Ik wil eerst een soort eerste goedkeuring voor ik dingen 
ga uitwerken. Wiens belang is het om het programma te veranderen? Het 
is niet mijn persoonlijk belang. Wel dat van de school. Lijkt mij een kleine 
moeite om even mee te kijken. 
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08.14 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 2 
In feite indirect, vanwege een telefonisch gesprek met de helpdesk ICT 
afgelopen vrijdag. Ik heb slechte ervaringen met deze helpdesk en zoals 
verwacht konden ze me niet helpen. Het ging om drie vragen. Metten bij 
de toelichting van vraag 1, kreeg ik de letterlijke reactie: "Dat kan ik me 
niet voorstellen." Uiteraard reageer ik daarop. Het gesprek werd na lange 
tijd en de conclusie dat ze me niet konden helpen afgesloten met een 
afspraak op de werkplek a.s. donderdagmiddag. Vandaag zag ik een e-
mail met een uitnodiging een afspraak te maken met de iemand van de 
tweedelijns helpdesk om een afspraak te maken. Ik belde om te zeggen 
dat ik al een afspraak had, waarop werd gereageerd dat deze 
medewerker zich niet ervan bewust was dat de helpdeskmedewerker van 
vrijdag ook maar enig inzicht in zijn agenda had, laat staan kon bepalen 
hoe deze agenda  gevuld zou moeten worden. Tja ... 
08.15 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 2 
Vervolg op de eerder beschreven lacune in ondersteuning door de 
helpdesk ICT. Vandaag kwam de tweedelijnsondersteuner, ruim een 
halfuur later dan afgesproken, bij mijn werkplek. Van de vier (in de 
tussentijd een erbij) vragen die ik had, is nu nog steeds slechts een 
opgelost, waarmee ik overigens erg blij ben! Voor de tweede vraag werd 
ik terugverwezen naar de ICT-contactpersoon van ons instituut. Voor de 
derde vraag heeft hij wel gebeld met een specifieke collega bij de 
helpdesk ICT. Het lijkt erop dat ik een deeloplossing heb, echter niet 
geheel voor mijn specifieke vraag. De vierde vraag blijkt eveneens een 
vraag voor een interne medewerker die iets ICT's-achtigs doet binnen ons 
instituut. Nu mag ik zelf weer erachteraan gaan, wie ik waarvoor kan 
benaderen ... al dan niet leidend tot een oplossing ...! 
15.5 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
Teamvergaderingen worden elke week gehouden en dan ook nog zitten 
meerdere collega's te wachten totdat de vergadering begint. Tergend 
inefficiënt. Collega's zitten te geeuwen om 15.00uur en denken aan de les 
van morgen. 
59.1 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
Onze bureaus e.d. zijn in de vakantie verhuisd naar een tijdelijk kantoor. 
Ik bleek niet mijn eigen bureau op hoogte met bijbehorende kabels e.d. 
te hebben terug gekregen, hoewel alles gestickerd was. Hoe kan dit?; In 
de herfstvakantie zijn onze bureaus e.d. verhuisd. Ik heb niet mijn eigen 
bureau met kabels e.d maar die van iemand anders. Hoewel alles 
gestickerd was. 
57.2 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
De overheid heeft besloten dat mijn pensioenleeftijd met drie maanden 
is opgehoogd. Dit terwijl mijn directeur enkele maanden geleden 
geweigerd heeft een subsidieaanvraag te tekenen voor een onderzoek, 
omdat ik dan tot enkele maanden na mijn pensioendatum nog in dienst 
zou moeten blijven. 
14.7 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
Vanmorgen werd ik gebeld door een docent van de 
managementopleidingen over een cursist. Deze cursist moet morgen de 
eindopdracht presenteren. De docent heeft op de valreep en werkstuk 
afgekeurd van deze cursist en met hem vanmorgen aan de telefoon flink 
woorden gehad. Ze had aangegeven het ook aan mij door te geven en gaf 
aan dat deze cursist mij waarschijnlijk ook nog wel zou bellen 
57.4 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
De rituele prullenbak was weer eens nog verder van onze werkkamer weg 
geplaatst. 
08.5 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
- Een bekende: de werkkamer van ons team voelt aan als een sauna! - 
Een bekende en onverwachte: tijdens een docentenoverleg kwam het 
heikele punt van toegekende uren voor toegekende taken en activiteiten 
naar voren. Iedereen kon aandragen, waarom de extra activiteit die weer 
eens gevraagd wordt niet past in het aantal uren dat een docent daarvoor 
heeft. Het punt kwam iedere keer weer terug bij andere onderwerpen en 
agendapunten en vaak ook met weer een ander voorbeeld van activiteit 
of taak. Ergens werd uiteraard het punt bereikt dat we erom moesten 
lachen, omdat we het onderhand echt belachelijk vinden! 
08.3 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
De brief over de wijziging in kilometervergoeding kwam ik weer tegen. Ik 
moet daarop nog steeds reageren. Deze kwam vlak voor de 
zomervakantie binnen in de drukste periode van het jaar en daarin stond 
doodleuk dat het inging per 1 augustus 2016! 
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08.4 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
- Het bekende parkeerprobleem in (...); - De collega die vertelde over de 
gevolgen van de botsing met een andere collega en het handelen van 
haar leidinggevende, de directeur, daarin. Kennelijk nemen haar collega's 
haar response op de aansturing van de directeur kwalijk, zonder te 
vragen wat haar redenen zijn voor haar response. Blijkbaar heeft slechts 
een collega haar gevraagd hoe het gesprek met de botsende collega en 
de directeur gegaan is; - Voor supervisie met derdejaars studenten die 
stage lopen blijkt, om voor mij onbekende redenen en tevens als gehele 
verrassing omdat dit nog nooit gebeurd is, de gehele onderwijsperiode 
geen ruimte geregeld te zijn. Navraag bij de stagecoördinator levert op 
dat ik dat zelf met de collega van de roostering dien te regelen ... De 
nette bewoording is in de trant van: vreemd, apart en uniek. Minder 
nette bewoording leent zich niet voor geschreven taal in een onderzoek 
lijkt mij! 
17.5 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
ik trof vanmorgen een email bericht van een hogergeplaatste official op 
de (...) (vz. CvB) waarin stond dat mijn deelname aan een resonansgroep 
(van een hbo-master in ontwikkeling) waar ik zo enthousiast over was aan 
een andere collega (een nieuwe manager in de opleiding) toekend was. Ik 
moet zeggen dat dit een trigger was van ultraproportioneel kaliber 
(ergste tot nu toe) die mijn dag totaal verpest heeft. ongelofelijk dat er 
dit soort dingen kunnen gebeuren in een organisatie die zichzelf 
professioneel noemt. 
59.2 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
Volgens een collega zijn er geen toegezegde extra uren op haar 
takenplaatje gekomen voor het begeleiden van student(en) met een 
functiebeperking. 
59.3 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
Ik heb al weken geleden een mail gestuurd naar mijn teamleider over 
extra uren voor een taak. Geen reactie. Vorige week een herinneringsmail 
gestuurd. Geen reactie. Via een collega hoor ik dat onze teamleider 
wegens persoonlijke omstandigheden afwezig is. 
59.4 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
Teamleider is afwezig wegens persoonlijke omstandigheden, derhalve 
wordt ons team niet vertegenwoordigd op een bijeenkomst over 
(drastische) bezuinigingen. 
16.7 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
Ik neem een taak over van een collega die een nieuwe baan heeft. 
Vandaag had ik een eerste overleg om bijgepraat te worden. Het blijkt 
dat mijn collega echt helemaal niks heeft gedaan terwijl het een fors 
project is waar al flink aan gewerkt had moeten worden. 
16.1 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
het lokaal waarin ik les ging geven bleek een beetje een bende... tafels en 
stoelen op de verkeerde plaats, loshangende kabels, dozen in de 
vensterbank. 
16.6 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
1. Ik wilde mijn gewijzigde jaartaak bespreken maar P&O doet moeilijk en 
ik voel me in de mangel zitten 2. Er is een afspraak op korte termijn 
gepland voor de ontwikkeling van minor2, die valt samen met een andere 
afspraak die ik al lang geleden had gepland. Ik wil wel heel graag bij 
minor2 zijn, en geen informatie missen. Dus moet ik de afspraak die ik al 
lang had staan inkorten. 
57.8 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
slechtlopende collega is toch niet in de buurt van haar werkplek 
ingeroosterd 
16.2 W3.4 Organisatiebelasting Rolconflicten 2 
Ingelaste vergadering over een onderwerp waar ik eigenlijk niet achter 
sta en nu toch iets voor moet ontwikkelen 
16.3 W3.4 Organisatiebelasting Rolconflicten 2 
Ik heb grote bezwaren tegen het werkplekassessment dat vanaf nu als 
video moet worden ingeleverd. Toch moet ik dat uitleggen aan studenten 
/ mentoren alsof ik er achter sta en daar heb ik grote moeite mee. 
82.3 B2.1 
Werk 
energiebronnen Regelruimte 3 
op mijn thuiswerkdag (en hersteldag) zou ik naar de tandarts (in A'dam 
dus reizen). die afspraak werd vanmorgen afgezegd. Daardoor had ik de 
hele dag voor mezelf. kon rustig voor mezelf in mijn volgorde een aantal 
dingen afwerken en met mijn eigen precisie en rust 
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17.1 B2.6 
Werk 
energiebronnen Hulpmiddelen 3 
Ja, daarvoor moet ik op mijn trigger van vorige week (mislukte try-out; de 
eerste keer!??) kort even terugkomen en terugblikken. Daarin had ik 
(volgens mij iets te lang, wat de verklaring van die mislukking moet zijn) 
verslag gedaan van de (naar mijn opinie) te abrupte) overgang van de 
vertrouwde digitale modus operandi naar totaal iets nieuws, nl. Share 
Point. het meest pregnante probleem, die ik als punt aanwees waar de 
schoen wrong, had te maken met het op slot zetten van uitleverloket met 
alle negatieve spinn off van dien; onrust, ruis, etc. Inmiddels heb ik meer 
controle op de processen maar ik ervaar nog altijd het gemis van het 
gemak waarmee ik (bijv. via dat uitleverloket) met de studenten de 
documenten uitdeelde. Juist door dat gebrek ben ik op zoek gegaan naar 
andere digitale modalitieten en zo heb ik o.a. Google Drive ontdekt (een 
'eye-opener'. dat cliche, hoe heette ook al weer, 'van de nood een deugd 
maken' ja dat ik nu echt op zijn plaats. Zo leer ik steeds meer hoe ik de 
'bedreigingen in 'kansen' moet omtoveren. ook dat is een pedagogische 
kwaliteit. Kortom.. 
56.2 W1.1 
Kwalitatieve 
belasting 
Emotionele 
belasting 3 
Ik kreeg een melding van een een ouder van een student dat de docenten 
niet reageerden op de mails van een student. 
18.2 W1.1 
Kwalitatieve 
belasting 
Emotionele 
belasting 3 
1. Een te grote groep studenten door het bij elkaar zetten van 
verschillende denominaties. 2. Het geven van een minor waar geen 
toetsvorm aan is gekoppeld  3. Dat mijn triggers weg waren nadat ik op 
back had gedrukt 
17.2 W1.2 
Kwalitatieve 
belasting 
Geestelijke 
belasting 3 
dit betreft de studenten die nalatig als ze zijn na een jaar gestresseerd 
binnenlopen (en vanmorgen kwam inderdaad iemand 'een 
vleesgeworden nalatigheid' binnen)met de vraag waarom er nog steeds 
geen plusje staat bij een of andere studieonderdeel waardoor deze niet 
als afgesloten kan worden aangemerkt!! Deze student heeft niet alleen 
aan dat stukje van dat studieonderdeel voldaan maar ook meer dan de 
bijeenkomsten helemaal afwezig. Dan denk ik: over anderhalve jaar moet 
zij de verantwoordelijkheid voor 25 leerlingen dragen wat naar mijn 
opinie vooralsnog een 'mission impossible' is wat betreft de pedagogische 
grondhouding die je van zo'n derde jaars mag verwachten! 
17.4 W1.2 
Kwalitatieve 
belasting 
Geestelijke 
belasting 3 
ALLE POGINGEN TEN SPIJT zijn meer dan de helft van de studenten er niet 
in geslaagd om een digitale plek te construeren (google drive, drop-box, 
etc.) waar ze hun groepsgewijze inspanningen (een leerverslag een 
verslag in de leerkring een opname uit eigen (handelen in de) klas, etc. 
mbt hun basisprogramma onderdelen en wel buiten de lessen op de (...) 
om kunnen plaatsen. Voor een deel ligt dit aan de studiehouding van de 
studenten (ook aan mij dus) maar voor het overgrote deel aan de 
ontbrekende mogelijkheden op de (...). Ok, we hebben sharepoint maar 
die is qua capaciteit zo beperkt aan tot. mb's. 
56.5 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 3 Extra veel lessen ingepland vanwege meeloopdag 
56.6 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 3 Vervangen zieke collega 
82.6 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 3 
vandaag (en nog meer dagen deze week) was ik thuis om te werken aan 
een werkdocument( toekomst opleidingen)en ook nog iets voor mezelf te 
schrijven. maar... er waren zoveel klussen, dingen die ik moest regelen, 
afhandelen voor ik hiermee kon beginnen.  eigenlijk kon ik pas rond 2 uur 
beginnen aan waar ik de tijd voor wil maken,  ik wist het vaag wel in mijn 
planning, en het lukte me om die dingen maar gewoon te doen, opdat de 
ruimte er is.... maar het is toch wel een soort van trigger..... 
82.11 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 3 
gesprek met collega. in mijn rol als leidinggevende, samen met mijn 
directeur, pfff. moeizaam om het gesprek in goede betrekking te houden. 
is wel gelukt maar pfff.  ik had mijn agenda niet helemaal goed beheerd, 
en dus waren er in de 3 halve uren die er open stonden afspraken 
ingepland. dat maakte de dag overvol. is weer onderstreept dat 
agendabeheer het halve werk is, ik kan wel zeggen die secretaresses 
moeten die gaatjes niet op zoeken, ook in deze is meer regie toch nog 
nodig.  o ja en onder invloed van de bezuiniging loop ik de kans dat mijn 
afspraak van vorig jaar (werk extra uren, 90  voor zieke collega's) niet 
meer kan worden nagekomen.  dat voelt dan als raar moment, dat je 
omdat je eerder mee gewerkt heb aan royale oplossing je er nu mogelijk 
niet meer aan komt. 
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53.1 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 3 
twee onvoorziene activiteiten waardoor het besef dat mijn agenda wel 
erg vol raakt aan de orde is - een scriptie nakijken - een onvoorziene 
training volgen 
82.7 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 3 
vanmiddag (op een verder rustige dag) deed ik mee met gesprek van ons 
domein over de bezuinigingen, met elkaar samen denken over vormen 
van bezuiniging en mogelijkheden om dit te realiseren. ik koos het 
groepje formatie, maar omdat er bij ondernemen bijna geen mensen 
waren ging ik daar mee denken. daar kwam iemand bij uit mijn rve. 
(teamleider) en ja hoor, toen ging het weer over dat wat ik noem 
"formatiecircus" ofwel de mij eindeloze patstelling als in dit rve 
gesproken wordt over taken en takenplaatjes. en dan het "kan niet" en 
de kwesties dat er voor meer dingen geen uren over zijn (begeleiding van 
onderzoek en stage, ondernemen en pr) en dat daaraan veel tijd weg 
gaat en het in het gesprek vicieuze cirkel wordt. nou dit is terugkerend 
thema in het rve-teamoverleg waar ik bij zet, en wat veel tijd kost en dat 
gesprek schiet niet echt op.  nou in dit groepje vandaag, gingen we wel 
verder, en zo kwamen we tot meer voorstellen, maar het triggerde me 
dat ik er ongekozen, toch weer met mijn neus opzat. 
18.3 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 3 
Vanochtend vroeg kwam ik erachter dat ik les had met een groep van +/- 
26 studenten en dat het lokaal dat was toegewezen voor een groep van 
20 studenten was. Er moest op het laatste moment een ander lokaal 
worden gezocht en studenten op de hoogte worden gesteld. Die kwamen 
te laat binnen omdat ze bij het andere lokaal stonden. 
56.1 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 3 
Bij aankomst op onze kamer was het een bende. Alle bureaus stonden 
verkeerd. Alle verbindingen met de computer en dergelijke waren 
losgekoppeld. De vloer lag vol rommel. 
14.3 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 3 
Heb mijn afwezigheidsregistratie ingeschakeld en aangegeven dat ik 
maandag de 19e september weer aanwezig ben. Werd vandaag  twee 
keer gebeld vanaf een mobiel nummer. De tweede keer was ingesproken. 
Het betrof een vraag over het nog kunnen instromen in de opleiding 
coördinator wetenschap en techniek. Heb een sms naar het nummer 
gestuurd dat ik niet aanwezig ben en dat hij morgen (...) kan bellen op de 
academie. Werd daarna met tussenpozen nog drie keer gebeld door 
hetzelfde nummer. Heb de laatste keer opgenomen en nogmaals 
aangegeven dat hij morgen (...) kan bellen en dat zij de informatie 
(inclusief rooster) heeft over de opleiding. Hij gaf aan dat door de 
receptie mijn naam doorgegeven was voor verder informatie. 
82.4 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 3 
mij was beloofd om snel de wetsartikelen te sturen die nodig zijn bij het 
gesprek met de studenten op de locatie die we gaan sluiten. dat is 
beloofd, dat blijft uit en als ik er naar vraag wordt me gevraagd geduld te 
hebben, en studenten te vragen geduld te hebben. en mijn 
leidinggevende zei, kunnen ze wel vinden in de (...). deze laksheid brrr. ik 
heb mijn directeur gevraagd en die zei bel zelf onderwijsjurist maar. ik 
had mijn antwoord binnen een uur. (maar dit wel op de 3e dag dus, 
terwijl het gesprek morgen plaats vindt. 
15.2 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 3 
Het was weer niet te harden met de temperatuur in het lokaal. En dat 
terwijl er al sinds vorig jaar september voor verbetering zou worden 
gezorgd. Is ook wel gebeurd, alleen werkt het luchtverversingsapparaat 
met deze temperaturen niet mee. 
15.1 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 3 
Er komt ineens een nieuw rooster aanwaaien waar allerlei vergaderingen 
op staan die dwars door het gewone lesrooster heen gaat. De CAO wordt 
daarmee geschonden. Een aantal keren moet je ineens opdraven tot 
20.00uur in de avond met een zogenaamde pizza sessie (om de drang 
naar een goede maaltijd te stillen). De dag erna gewoon weer aan de bak 
om 9.00uur. 
14.5 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 3 
Vanmorgen contact gehad met een docent die activiteiten in de 
managementopleiding heeft uitgevoerd. Zij heeft nog steeds niet betaald  
gekregen voor haar inzet van januari tot juli. Met financiën was 
afgesproken dat zij een factuur zou sturen. Kreeg vanmorgen een mail 
van de docent dat ze al 3 weken niets had gehoord. Bij navraag 
vanmorgen bleek dat men op de afdeling financiën vond dat dat niet 
genoeg was en dat er nog een overeenkomst moet worden opgemaakt 
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17.3 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 3 
bilaterale (werk)overleggen in werkkamer die na verloop van tijd 
(onbedoeld; dus onbewust en onbekwaam:)) in een gezellige uitwisseling 
rond de vraag 'wat heb je nog meer gedaan in het weekend?' ontaarden. 
Dat kan niet de bedoeling zijn in een werkkamer, niet waar? Toch ben ik 
hier een beetje dubbel in. Dit is immers enerzijds  een structurele 
probleem waar ik doorgaans (zoals gisterochtend) duidelijk last van 
ondervind. Aan de andere kant doe ik daar zelf soms gewillig aan mee. 
38.1 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 3 
Aanvraag HVK opleiding volgen afgewezen maar niet expliciet 
aangegeven door vervangend managementlid 
82.8 W3.4 Organisatiebelasting Rolconflicten 3 
in curriculumoverleg bleek inderdaad dat op paar punten de HHD 
(curriculum) sommige zaken inderdaad niet in beeld had, ook het voorstel 
wat er lag niet doorzag in relatie tot oer, besluitvorming en huidige 
werkwijze. dat is  al eerder aan orde geweest, ook eerder opgemerkt, 
maar werd nu voelbaar. dat betekent dat ik het gevoel krijgen die punten 
te moeten bewaken, soort schaduwboekhouding bij te houden van dit 
soort punten. ik wil als teameider/voorzitter ook dat hij in eigen deel en 
rol (meer pakt 
82.10 B1.3 
Sociale 
energiebronnen Teamsfeer 4 
vanmorgen had ik nog niet zo veel zin, in mijn bed. (vergadering RVE), ik 
had gister hard en s avonds laat gewerkt. ik besloot een uur later naar de 
vergadering te gaan, en wel naar kantoor. met bos bloemen, volle 
aandacht voor onze burocoördinator (...) die jarig was. hartelijke 
felicitatie en aandacht voor haar, schot in de roos. we namen een uur de 
tijd om koffie te drinken samen. heel fijn voor haar, zeer gewaardeerd en 
wat een goede tijd. 
71.2 B2.2 
Werk 
energiebronnen Passend werk 4 
veel werkplezier op de lesplaats. humor werkt stimulerend en geeft me 
vertrouwen in de samenwerking 
71.4 B2.5 
Werk 
energiebronnen 
Gebruik van 
vaardigheden 4 
een super dag waarin ik samen met een collega in co-teaching een 
opstart maakte van een nieuwe module. wat een inspirerende 
bijeenkomst met gemotiveerde en enthousiaste, gretige studenten. wat 
een feestje! 
71.5 B4.1 
Groei 
energiebronnen Prestatiefeedback 4 
een zeer positieve reactie op mijn werkzaamheden. ik bemerk steeds 
meer focus en eigenaarschap op mijn eigen werkzaamheden door flexibel 
met werktijden om te gaan. dit past helemaal bij mij (0,5 FTE). ik ben 
iemand met veel doorzetting, wilskracht en veel ideeën. 
82.9 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 4 
storing owncloud. (de (...) vervanger van dropbox, waarop we over 
moesten schakelen omdat dit veiliger zou zijn). onze 2 hoofdmappen 
waarin alle documenten van curriculum zaten, waren vandaag ineens 
voor bijna iedereen leeg.  ik had een kleine wijziging in de naam 
doorgevoerd en daarmee bleek bij ieder de link onwerkbaar en 
documenten weg. mensen konden er niet mee werken, en toen ik terug 
kwam van mijn lestaken was het wel onrust. waar was het en kon het 
hersteld? ik heb het wel ontdekt wat het was, gecheckt bij ict. maar wat 
een schrik, onrust ook en levert ook weer vragen op of dit nou wel echt 
zo oke is. 
15.7 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 4 
Ik kreeg een mail waarin staat dat het administratief gezien niet mogelijk 
is om een voorschot te krijgen op de excursie die ik moet organiseren 
naar Berlijn. 
71.1 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 4 afspraak met teamleider, die anders werd dan afgesproken 
71.3 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 4 ik krijg ongevraagde feedback van de teamleider 
14.2 W1.1 
Kwalitatieve 
belasting 
Emotionele 
belasting   
Voorafgaand aan de landelijke bijeenkomst van de 
managementopleidingen ben ik in gesprek met collega die ik in 
vertrouwen neem voor de bijeenkomst. Dat ik hem vertrouwelijk dit 
vertel maak ik ook expliciet. Dit omdat ik al langer met hem samenwerk. 
Bij binnenkomst van de projectleider maakt hij direct de projectleider 
deelgenoot van hetgeen besproken is. Dit heeft verder geen 
consequenties voor het verloop van de bijeenkomst. 
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14.1 W1.2 
Kwalitatieve 
belasting 
Geestelijke 
belasting   
Vandaag intake-gespreken gevoerd met 8 cursisten. Na de 7e cursist 
kwam de 8e cursist allereerst niet opdagen op de afspraak van 16.00 uur. 
Ze verscheen om 16.45 uur met de mededeling dat ze dacht dat de 
afspraak om 17.00 uur zou zijn. 
86.4 W2.3 
Kwantitatieve 
belasting 
Tempo van 
verandering   
onverwachte roosterverandering waardoor aan studenten opgegeven 
overzicht inclusief voorbereiding niet meer klopt. 
86.5 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie   
roosterprobleem, vak niet geroosterd voor de komende 6 weken wijzigen 
stageprotocol en afstudeerafspraken 
08.2 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag   
- Printers die het weer eens niet doen zoals het hoort: al diverse dagen 
printopdrachten naar de printer gestuurd en dan blijkt halverwege een 
storing, waarna alle printopdrachten tevens weg zijn. Vervolgens weer 
tijd zien te vinden om deze printopdrachten allemaal terug te halen en 
opnieuw te versturen, meestal op een andere dag. - Beoordelingswerk 
dat nog, weliswaar laat en toch geoorloofd, binnenkomt van vorig 
studiejaar, waarvoor in dit studiejaar geen tijd meer gegeven wordt. Dat 
komt als het ware neer op 'vrijwilligerswerk'. 
56.3 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag   
Bij een assessment waren de randvoorwaarden niet goed geregeld. De 
verantwoordelijk was afwezig en de student wist niet goed wat hij moest 
doen. 
57.1 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag   
Bij binnenkomst na een week herfstvakantie troffen we de werkkamer in 
geweldige wanorde aan. Niemand wist er van en het duurde geruime tijd 
voor we een melding bij de huismeester geplaatst kregen. Het eerste half 
uur van de werkdag waren we bezig de kamer weer goed terug te 
plaatsen. 
08.1 W3.5 Organisatiebelasting 
Conflicten met 
anderen   
Collega die tegen een variant wat mij alweer enige tijd geleden 
overkomen is met een andere collega aangelopen is en vertelde dat ze 
hiervoor als het ware op het matje geroepen is door haar leidinggevende. 
Vanwege diezelfde andere collega heb ik met die leidinggevende, in casu 
de directeur, een enorme botsing gehad, waarbij externe ondersteuning 
geregeld moest worden om de werkrelatie te kunnen voortzetten. 
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Bijlage 4: Resultaten inhoudsanalyse triggers bij hoog 
optimismeniveau 
 
Toelichting: 
* Indeling gebaseerd op onderzoekvariabelen JD-R model (Schaufeli, 2015). 
* Herwaardering PC: Ontbinding (1), Verslechtering (2), Reactivering (3), Verbetering (4). PC = psychologisch contract. 
* Groen gekleurde vakken: Herwaardering PC is in (zeer) sterke mate ervaren naar aanleiding van triggers van die week. 
* Blauw gekleurde vakken: positieve triggers (energiebronnen). 
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Beschrijf a.u.b. iedere trigger van vandaag zo gedetailleerd 
mogelijk 
92.1 W1.2 
Kwalitatieve 
belasting 
Geestelijke 
belasting 1 afstemming t.a.v. module inhouden 
58.1 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
Het moeten ondertekenen van een onduidelijke 
studieovereenkomst ivm haast vanwege accountantscontrole. De 
overeenkomst klopt niet en heb daarom HRM gebeld die me 
adviseren ivm de controle de overeenkomst toch te tekenen. 
Voelt niet goed om iets te tekenen wat niet klopt 
58.2 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 2 
Ik heb op het moment een piek in mijn werkdruk en daar kwam 
vandaag nog een taak bovenop waarmee ik geen rekening heb 
gehouden en die op korte termijn af moet 
92.4 B3.2 
Organisatie 
energiebronnen 
Richting 
(alignment) 2 
Het betreft de inhoudelijke ruisloze afstemming tussen de 
begeleider (2e beoordelaar) en de 1e beoordelaar van PGO-1 
werkstukken. 
05.8 B4.1 
Groei 
energiebronnen Prestatiefeedback 2 
ik kreeg een mailtje waarin werd aangegeven door een externe 
partij waar ik veel mee samenwerk dat die het ontzettend 
jammer vond dat ik daar over een jaar mee ga stoppen. Goede 
verstandhouding, prima zakelijke afstemming. 
80.2 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 2 
Er is een door (...) officieel aantal uren vastgesteld voor elke 
toetscommissie van een opleiding. Als voorzitter hiervan heb ik 
gemerkt dat we dit jaar veel minder uren kregen dan voorgaande 
jaren. Ik heb mijn teamleider hierop aangesproken. Eerst stuurde 
deze de officiële regeling naar mij, maar nu blijkt dat we in de 
afgelopen jaren het juiste aantal uren hebben gekregen, wordt 
nu beargumenteerd dat we maar zorgvuldiger om moeten gaan 
met onze uren en eventueel het werk aanpassen. De teamleider 
kan dit niet doen omdat we als toetscommissie onze opdracht 
ontvangen van de examencommissie. Met andere woorden: de 
werkdruk wordt hiermee verhoogd. 
05.9 W3.1 Organisatiebelasting Veranderingen 2 
de begeleiding van stagiaires is veranderd. Nu is er een 
gescheiden rol van begeleiding op locatie en supervisie. dat is 
niet handig i.v.m. maken van afspraken, de studenten regelmatig 
spreken en de vinger aan de pols houden. Ook van 
praktijkbegeleiders krijg ik dergelijke signalen, maar ook van de 
studenten. 
80.3 W3.1 Organisatiebelasting Veranderingen 2 
Onze tweede opleidingslocatie wordt gesloten omdat er te 
weinig studentaanmeldingen zijn. 
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65.1 W3.1 Organisatiebelasting Veranderingen 2 
1. Er moet van nu tot 2019 flink bezuinigd worden. Ongeveer 3,4 
fte op een formatie van 21 fte. Ik merk dat dit me wel een beetje 
bezig houdt.  2. Huisvesting is een probleem. We hebben een 
specifieke hoek in de hogeschool, wat echt van de pabo. Maar 
steeds meer worden de lokalen ook verhuurd aan andere 
opleidingen. Ook op de werkplekken moeten we inleveren. Ik 
heb al geruime tijd geen eigen bureau meer. Eigenlijk heb ik er 
niet zo heel veel last van (heb me er al bij neergelegd. Maar 
collega's om me heen merk ik wel. 
65.2 W3.1 Organisatiebelasting Veranderingen 2 
Voor het nieuwe programma krijgen we weer minder tijd en 
studiepunten. We moeten de eisen van het vak dus in weer 
minder tijd behalen. Toch is het wel de bedoeling dat de 
kennisbasis behaald wordt. Heb aangegeven dat het punt bereikt 
is waarop het niet meer mogelijk is om kwaliteit te leveren en 
het was beter is om gewoon vakken te schrappen. Op zich waren 
de kaders wel duidelijk. Maar de impact wordt pas duidelijk als er 
begonnen wordt met de invulling. 
05.7 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 2 
vanochtend was er geen intakeruimte gereserveerd door de 
secretaresse cq bedrijfsbureaumedewerkster ook was er een 
verkeerd rooster afgegeven aan een deel van de deelnemers 
waardoor er verwarring was bij deelnemers en docent 
80.9 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 2 
Van de pz medewerker van (...) hoor ik dat ik een 
detacheringsovereenkomst moet tekenen. Hierover ben ik door 
pz of leidinggevende van (...) niet geïnformeerd. Zij stuurt me de 
overeenkomst toe. Ik stel vervolgens vast dat mijn naam niet 
helemaal  klopt en dat mijn titel niet is vermeld, terwijl dit voor 
de andere ondertekenaars wel het geval is. Ik ervaar het als 
tekenend voor de slordigheid van (...). 
05.11 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 2 
Afgelopen weekend werd bekend dat een trainer acteur die 
nodig in een opleidingsmodule van de TOP niet beschikbaar is 
omdat deze geen opdrachtbrief en rooster heeft gekregen een 
half jaar geleden. 
80.8 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
Met een collega die ook een promotietraject doet sprak ik 
vanmiddag. Zij vertelde dat ze bij een bijeenkomst was 
uitgenodigd om met het cvb te spreken over de koers die (...) wil 
varen tav visie. Hierin kwam ook het belang van promotie-
kandidaten naar voren. Ik moest hier wel wat om lachen en zei 
tegen haar dat (...) daar een demotie beleid op voert. Waarop zij 
weer verontwaardigd reageerde dat dat toch eigenlijk niet kon. 
58.3 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
Bezoek van het CvB aan de afdeling waarbij wordt gemeld dat 
het somber is gesteld met toekomst van lerarenopleidingen 
80.1 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
Vanaf 1 september ben ik naast mijn werk als docent ook in 
dienst in een onderzoeksfunctie. Hiervoor is mijn leidinggevende 
gewijzigd. De aanstelling is echter nog steeds niet rond omdat de 
aanstellingsbrief steeds niet correct was. Ik had vandaag een 
gesprek met mijn nieuwe leidinggevende en verwachtte dat een 
nieuwe aanstellingsbrief beschikbaar zou zijn. Dat was opnieuw 
niet het geval. Het ergerde mij dat er toch tamelijk gemakkelijk 
wordt gesproken over 'het komt allemaal wel goed' wat vast wel 
het geval is, maar niet beantwoordt aan mijn behoefte dat het  
geregeld is, terwijl ik volgens de afspraken (dat bleek het doel 
van het gesprek met de leidinggevende) het werk al uitvoer met 
de zorgvuldigheid die daarbij mag worden verwacht van mij. Er is 
een nieuwe belofte uitgesproken dat ik deze brief deze week zal 
ontvangen. 
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05.10 W3.5 Organisatiebelasting 
Conflicten met 
anderen 2 
i.v.m. een overleg kwam een probleem met (...) van Marketing 
en Communicatie naar boven. Daar heb ik een driekwart jaar 
geleden vervelende ervaringen mee gehad. Ze is erg star en 
denkt niet mee met hoe de zakelijke markt benaderd moet 
worden. Dat heeft verlies aan deelnemers gekost en vertraging 
met bijbehorende afstemmingsproblemen 
05.5 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 2 
vanochtend een mailtje ontvangen waaruit blijkt dat 
bedrijfsbureau niets gedaan heeft met een mailbericht van 
vorige week maandag, terwijl het voor de planning van de 
deelnemers aan deze dure opleiding wel belangrijk is 
 
05.4 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 2 
vandaag intakegesprekken voor een nieuwe opleiding, maar 
iemand kwam niet opdagen. Ondersteuning had dat niet goed 
geregeld. 
05.6 W3.4 Organisatiebelasting Rolconflicten 2 
Vandaag is een docenteoverleg gepland met externe docenten 
en relaties. Ik loop naar de ondersteuner toe omdat ik het gevoel 
heb dat ook dit weleens niet goed zou zijn geregeld. En ja hoor 
geen catering. Balen. 
83.1 B1.4 
Sociale 
energiebronnen Teameffectiviteit 3 
Collega was ziek. Hij vroeg mij of ik zijn onderzoeksgroep wilde 
samenvoegen met mijn onderzoeksgroep 
78.5 W1.1 
Kwalitatieve 
belasting 
Emotionele 
belasting 3 Begrafenis van een oud-collega. 
78.4 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 3 
In een volle dag met belangrijke activiteiten staat een 
tussendoorvergadering die weinig zinvol lijkt en blijkt. 
78.6 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 3 
Ik wil/moet eigenlijk naar huis maar heb nog 1 vraag aan een 
collega (om iets te mailen). Hij vraagt even de deur dicht te doen 
en we zijn z0 15 minuten verder. 
83.2 W3.1 Organisatiebelasting Veranderingen 3 
Bericht dat er een bezuiniging gaat komen van 2 miljoen euro en 
op korte termijn herplaatsing van 14 fte 
80.7 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag 3 
Bij een vergadering van een commissie waar ik als voorzitter van 
een (onderliggende) commissie moet verschijnen blijkt dat er 
meer opdrachten door mijn commissie moeten worden gedaan 
dan dat er tijd voor beschikbaar is gesteld. Dit is een behoorlijke 
wijziging ten opzichte van de jaren ervoor. De taken worden 
uitgebreid, het aantal uren niet, die gaan zelfs omlaag. De taken 
hebben te maken met de te borgen kwaliteit van het onderwijs 
(administratief meer vastleggen dus). De trigger betekent meer 
werk waarbij ongetwijfeld weer een beroep zal worden gedaan 
op de eigen tijd van mijzelf en van de andere commissieleden. 
Als docenten doen we dit al zo vaak, in eigen tijd werken aan 
kwaliteitsverbetering. Dat is echter minder een trigger omdat dit 
van "onderop" komt Dit ervaar ik wel als een trigger omdat het 
wordt opgelegd. 
65.3 W3.1 Organisatiebelasting Veranderingen 3 
Afgelopen vrijdag hebben we een mail gekregen dat de 
curriculumvernieuwing m.i.v. aankomende september ingevoerd 
gaat worden. Dit weekend hebben een aantal collega's een 
bijeenkomst voor vandaag gepland. Ze maken zich zorgen dat het 
tempo van invoering ten kostte gaat van de kwaliteit en over de 
werkdruk. Er is vandaag met het hele team gesproken met het 
MT. Op zich was het tijdstip van invoering al langer bekend. Maar 
de onvrede komt nu naar buiten. Eigenlijk heb ik er zelf niet zo'n 
last van. Misschien een dikke huid gekregen in de loop van de 
tijd. Ik vraag me wel af of de kwaliteit van het muziekonderwijs 
op peil kan blijven. Het aantal studiepunten gaat weer omlaag. 
(Maar daar ben ik ook inmiddels wel aan gewend geraakt). In 
ieder geval zijn we daarover nog in gesprek. 
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04.2 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 3 
Bij aanvraag voor een emailadres werd ik geconfronteerd met 
bureaucratie binnen het instituut, waarbij een staf afdeling zich 
inhoudelijk positie aanmat, op een issue waarvan ik denk dat ze 
daar niet over gaan. Het vertraagde het primaire proces in elk 
geval wel. 
92.5 W1.2 
Kwalitatieve 
belasting 
Geestelijke 
belasting 3 
De last die een collega extern heeft van een andere collega in de 
organisatie m.b.t. beheersmatigheid. 
92.2 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 3 
Het betreft de toetsing PGO-1 en de verschillende afspraken 
hieromtrent 
92.3 W3.4 Organisatiebelasting Rolconflicten 3 
Het betreft afspraken over wie verantwoordelijk is voor de 
inhoud van de Post HBO opleiding 
78.3 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 3 
Studiedag over toetsen. Aangekondigd en mezelf uit vrije wil 
opgegeven. De thematiek hangt samen met mijn taken. In die zin 
misschien geen trigger, maar het doorbreekt wel ernstig de gang 
van zaken. 
80.4 B3.4 
Organisatie 
energiebronnen Rechtvaardigheid 4 
Mijn leidinggevende mailde dat de uitbreiding van mijn 
aanstelling nu geaccordeerd was. En dat ik met terugwerkende 
kracht vanaf september  voor een aanstelling van 1fte zal 
worden betaald ipv voor 0.8fte. Mijn nieuwe aanstellingsbrief 
zou ik nu ook snel moeten ontvangen. Ook maakte hij excuses 
namens de organisatie. 
80.5 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 4 
Mijn aanstellingsbrief voor mijn aanstelling per 1 september in 
een andere functie en met uitbreiding van werktijd is per mail 
door mij ontvangen ter controle. En is nu goed. 
78.2 B3.1 
Organisatie 
energiebronnen Communicatie 4 
Vandaag de tweede dag van een vergader2daagse met ons 
opleidingsteam (daarom gisteren mijn logboek vergeten). We 
zitten 'op de hei', dat is een voortdurende trigger. 
78.1 W2.1 
Kwantitatieve 
belasting Werkdruk 4 
Bij een kort contact met een mij dierbare hogeschool 
hoofddocent werd mij gevraagd even een document van mij 
door te nemen omdat er urgentie is. 
80.6 W3.2 Organisatiebelasting Bureaucratie 4 
Aanstellingsbrief voor mijn aanstelling als onderzoeker per 1 
september j.l. is eindelijk gearriveerd en heb ik vandaag kunnen 
ondertekenen. 
04.1 B2.1 
Werk 
energiebronnen Regelruimte 4 
op weg van Spoorzone naar school (wandelend) kwam ik een 
vriend tegen. Onverwacht. We hebben spontaan een kop koffie 
gedronken en hij heeft me een minitour gegeven door de 
Spoorzone en voorgesteld aan verschillende bedrijfjes en 
mensen die daar gevestigd zitten. 
05.3 W3.3 Organisatiebelasting 
Ongewenst 
gedrag   
de warmte in de werkruimte van ons als docenten, na een paar 
uur hoofdpijn en concentratie 
05.2 W3.4 Organisatiebelasting Rolconflicten   
begeleiding van 12 stagiaires: stageinfo handleiding en 
toewijzings info: informatie te laat voor zowel studenten als voor 
mij. Dus onrust en afwachten 
05.1 W3.4 Organisatiebelasting Rolconflicten   
bij de intakegesprekken met nieuwe deelnemers voor een dure 
opleiding blijkt dat de informatie niet goed is verstrekt door het 
bedrijfsbureau aan de deelnemer (verouderde/onjuiste info) 
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Title of thesis: “Optimism at the workplace: vibrant philosophy or smart strategy? An 
investigation into the role of optimism in the psychological contract.” 
Brenda van den Berg, Open Universiteit, 23 mei 2017. 
Abstract 
 
Organizational changes could lead to changes in the mutual expectations of employer and employee 
regarding the employment relationship. This thesis looks into the relationship between dispositional 
optimism and the presence of triggers in a working environment, as well as the possible consequences 
for the psychological contract. Triggers are considered to be indicators of change in the psychological 
contract. In addition to investigating triggers numerically and on their content at different optimism 
levels, this thesis looked at the moderating role optimism could possibly play in the relationship 
between the number of triggers and potential psychological contract outcomes. 
 
The research question has been answered, using   both quantitative and qualitative research. The 
number of triggers can be seen as an indicator for psychological contract outcomes. A small number of 
triggers can be indicative of a higher chance at a positive psychological contract outcome, while a high 
number of triggers can be indicative of a negative psychological contract outcome. Optimism levels 
affect the count and content of triggers. Employees with low optimism levels experienced more 
triggers than employees with high optimism levels. The moderating role of optimism on the 
relationship between the number of triggers present and the psychological contract outcome could 
not be proven statistically. The trigger content analysis was executed using variables of the JD-R 
model. Job demands play an important role in experiencing triggers. The organizational demands 
category is mentioned most often for both positive and negative triggers. Surprisingly, the unwanted 
behavior category (most occurred at low optimism levels) and the bureaucracy category (most 
occurred at high optimism levels) were most present. Improvements are also important in the field of 
communication (source of energy).  This research was conducted among 92 teachers  at five different 
Universities of Applied Sciences in the Netherlands.  Practical recommendations concentrate mainly 
on increasing the organisation’s attention to stimulating optimism and other energy sources in the 
working environment. Increasing the level of optimism by working towards an optimistic attribution 
style or positive future visualization are possible examples.  Unwanted behavior and bureaucracy are 
the main concerns and therefore  demand urgent solutions. More research is necessary to be able to 
conclude  that the  correlations found between optimism levels, triggers and psychological contract 
outcomes  are also applicable to  different populations, in different situations and working 
environments, and during different organisational changes. The possibility of  an interaction between 
optimism and other personal resources  requires also additional research. Furthermore, the process-
oriented sides of psychological contracts are  still  empirically underexposed.   It is highly 
recommended to study the possible fluctuations in the psychological contract outcomes during a 
certain timeframe, in combination with the experienced triggers and to relate it to different levels of 
optimism. In addition,  the definition of the term trigger requires more attention in research studies. 
Finally, it could be useful to explore the employee’s opinion  on  triggers and the characteristics that 
employees assign to it, in order to gain more insight into the functioning of the psychological contract. 
Keywords: optimism, psychological contract, triggers, JD-R model. 
